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Trabajo de investigación  sobre Psicología Industrial,  Gestión de Personal, Condiciones de Trabajo y 
Motivación.  El objetivo fundamental es  implementar  un plan de mejora que favorezca el clima 
organizacional  fundamentado en el análisis y gestión de la satisfacción laboral de los trabajadores.  La  
insatisfacción laboral; motiva a probar que el clima organizacional actual  influye  en la satisfacción 
laboral. Se explica teóricamente con la Teoría motivacional de Hezberg, basada en factores higiénicos 
y motivacionales.  Tratado en dos capítulos: clima organizacional y satisfacción laboral.  Investigación 
correlacional no experimental, con método deductivo inductivo y estadístico.   A una población total de  
noventa y ocho empleados públicos,  hombres y mujeres, se ha evaluado   clima organizacional  y  
satisfacción  laboral; cuyos resultados han evidenciado  clima laboral  actual y satisfacción   
medianamente favorable.  Después de implementado el plan de mejora, que contempla actividades de 
mejora  de deterioros   en las  instalaciones ,envió  cartas  de   felicitaciones  al    personal  ,actividades 
de recreación en grupo , rotación en los puestos   ,distribución    equitativa  de  actividades,impulso de 
la    comunicación  personal   ,actualización de carteleras informativas se concluye que el personal 
continua medianamente satisfecho, con un aumento en la satisfacción en las áreas de Condiciones 
Físicas, Relaciones  Sociales, Desarrollo Personal,por lo que se recomienda continuar con actividades 
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Research work on Industrial Psychology , Personnel Management, Conditions of Work and Motivation 
. The main objective is to implement a plan to improve the organizational climate conducive based on 
the analysis and management of employee job satisfaction . The job dissatisfaction ; motivates prove 
that the current organizational climate affect job satisfaction. Is explained theoretically with Herzberg 
motivational theory , based on hygiene and motivational factors . Treaty into two chapters: 
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INFORME FINAL  DEL  TRABAJO DE TITULACIÓN 
INTRODUCCIÓN 
El presente trabajo  tiene como propósito implementar un  plan de mejora que favorezca al clima actual 
de la organización mediante la  gestión de la satisfacción de las necesidades encontradas en  la 
Gerencia de Seguridad Y Salud EP PETROECUADOR. 
Se  partió del estudio de la situación actual del clima para identificar  las principales causas de 
insatisfacción para posteriormente proponer estrategias de mejora. 
La posición teoría fundamental que sustentan y modelan los estudios de clima organizacional utilizada 
fue la Teoría de los 2 Factores: Factores Higiénicos y Factores Motivacionales. De Frederick Herzberg 
que  establece que la satisfacción laboral y la insatisfacción en el trabajo representan dos fenómenos 
totalmente distintos y separados entre sí en la conducta profesional. Este modelo viene a decir que la 
persona trabajadora posee dos grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente físico y 
psicológico del trabajo (“necesidades higiénicas”) y otras referidas al contenido mismo del trabajo 
(“necesidades de motivación”). Si se satisfacen las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente 
ya insatisfecho (pero tampoco está satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen estas necesidades, se 
siente insatisfecho. El individuo sólo está satisfecho en el puesto de trabajo cuando están cubiertas sus 
“necesidades de motivación”.  
 
Se desarrolló una  investigación   no experimental  correlacional  y se midió las condiciones actuales de 
clima organizacional, los factores que influyen en él. Así  como  también la Satisfacción  Laboral. 
Los  instrumentos utilizados para la obtención de datos fueron el cuestionario de  clima  organizacional 
(CL-SPC)  que consto de  50  ítems  que  agrupan  5  dimensiones que   miden  el  clima  laboral.    
Las    dimensiones   son: Realización  personal, Involucramiento  Laboral, Supervisión, Comunicación 
y Condiciones  Laborales.   
Cuestionario  de  Satisfacción  Laboral (SL-SPC)  consto  de  36 ítems  que agrupan 7  dimensiones 
que  son: 
Condiciones Físicas  y/o Materiales, Beneficios  Laborales  o remunerativos, Políticas  Administrativas  
,Relaciones  Sociales ,Desarrollo   personal  ,Desarrollo   de Tareas  y  Relaciones  con  la  Autoridad. 
 
Esto ayudo a tener una mejor idea de cómo se encontraba el clima actual, cuáles eran los factores de 
satisfacción que  estabas más bajos y que aspectos se podrían mejorar a corto  o largo plazo 
En el capítulo I  se abordó sobre la posición teórica de clima organizacional, las principales teorías, los  





En el capítulo II se analizó la satisfacción laboral, su fundamentación teórica, factores determinantes, la 
importancia que tiene entorno  al  clima laboral, y la teoría motivacional  de Hezberg. 
 
En el capítulo III se explica la propuesta e  implementación de plan de mejora   de clima organizacional 
actual, proponiendo estrategias  que faciliten resolver los problemas detectados a través del diagnóstico 
de los factores que inciden en  clima laboral. 
 
Los resultados obtenidos facilitaron realizar  diferentes propuestos de intervención en cada uno de los 
aspectos evaluados, ayudando de esta manera a mejorar el clima laboral para que los empleados se 





PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
Un  inadecuado clima  organizacional  produce  insatisfacción  laboral  en  los  empleados  de  la  
Gerencia  de Seguridad  Y  Salud  EP  PETROECUADOR ya  que   como  sabemos este   es uno de los  
factores  determinantes  de  la eficiencia  laboral  por  lo  tanto  de un  buen  clima  depende  los  
niveles  de  productividad. 
Mediante  el plan  de  mejorar  se  podrá realizar  medidas correctoras  una  vez  que  se identifique  las  
principales causas satisfacción laboral  en  empleados  de  la  Gerencia  de Seguridad  Y  Salud  EP  
PETROECUADOR. 
Formulación  del  problema  
 El clima organizacional actual  provoca insatisfacción laboral en los empleados de la Gerencia de 
Seguridad y Salud. 
Preguntas  
 
 ¿Cuál es la situación de ambiente laboral que se vive o se percibe en la organización? 
 ¿Cómo debe ser el plan de mejora  para que estén acordes con las necesidades encontradas 
dentro de la organización? 
 ¿Cómo se debe establecer dichas recomendaciones de mejoramiento dentro de la institución 


















Objetivo general: Implementar  un plan de mejora que favorezca el clima organizacional  
fundamentado en el análisis y gestión de la satisfacción laboral de los trabajadores en  EP  
Petroecuador Gerencia de Seguridad y Salud. 
 
Objetivos Específicos 
 Realizar un diagnóstico del estado del clima laboral en que se encuentra actualmente la 
organización. 
 Identificar  las causas  de insatisfacción  laboral que  inciden  en  el  clima organizacional en la 
unidad objeto de estudio. 
 Plantear unas recomendaciones de mejoramiento acorde con las necesidades encontradas en el 



























H1  El clima organizacional actual influye en  la satisfacción laboral del personal de la Gerencia 












































































































































Cuestionario  de 
Satisfacción  
Laboral 
















El presente estudio sobre el clima organizacional  tiene una importancia significativa en la medida que 
permitirá  conocer las condiciones al interior de la organización que están afectando el ambiente 
laboral y como las perciben los trabajadores y así poder tener generar algunas recomendaciones de 
intervención que permitan mejorar dichas condiciones y un mejor clima laboral en la institución. 
Es imperioso encontrar y poner en marcha herramientas de gestión humana y de desarrollo 
organizacional que permitan mejorar la calidad de vida de cada uno de los servidores y generar la 
apertura de nuevos y mejores espacios de convivencia dentro de la organización, garantizando un nivel 
de calidad que permita alcanzar los objetivos y metas propuestas en la misión y visión de la 
organización tendientes a aumentar la productividad y un mejor desempeño en el trabajo. 
Se pretende determinar las causas de tipo laboral y personal que influyen en la satisfacción laboral  los 
empleados de la Gerencia de Seguridad y Salud, EP PETROECUADOR  e iniciar con las medidas de 
























Este  proyecto  de  investigación  está  fundamentado  en  la   teoría  de los dos   factores    de  Hezberg  
que se basa en dos tipos de factores que influyen en la satisfacción laboral, los factores extrínsecos   
higiénicos  que se enfocan en las condiciones que rodean al individuo  cuando trabaja  y los factores 
intrínsecos o motivación que está relacionado con el  contenido del cargo, las tareas relacionados con el 
cargo. 
Fundamentación  teórica 
Chiavenato afirma que la imposibilidad del individuo de satisfacer necesidades superiores como las de 
pertenencia, autoestima y autorrealización hace que se desmotive, y por consiguiente afecte el clima 
laboral. El clima organizacional depende de la capacidad de adaptación o desadaptación de las 
personas a diferentes situaciones que se presentan en el ámbito laboral. 
 
La definición de clima organizacional para Chiavenato: es la cualidad o propiedad del ambiente 
organizacional que: 
a) Perciben o experimentan los miembros de la organización  y que   
b) Influye en su comportamiento(Chiavenato, 2007) 
Frederick Herzberg (n.1923), psicólogo y consultor americano, profesor de la Universidad de Utah 
formuló la llamada teoría de los dos factores para explicar mejor el comportamiento de las personas en 
situación de trabajo. Para Herzberg existen dos factores que orientan el comportamiento de las 
personas: 
1. Factores higiénicos o factores extrínsecos, pues se localizan en el ambiente que rodea a las personas 
y abarcan las condiciones dentro de las cuales  desempeñan su trabajo. Como estas condiciones son 
administradas y  decididas por la empresa, los factores higiénicos están fuera del control de las 
personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de dirección 
o supervisión que las personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y ambientales de 
trabajo, las políticas y directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las personas 
que en ella trabajan, los reglamentos internos, etc. Son factores de contexto y se sitúan en el ambiente 
externo que circunda al individuo. 
2. Factores motivacionales o factores intrínsecos, están relacionados con el contenido del cargo y con 
la naturaleza de las tareas que el hombre ejecuta.  
Siendo así, los factores motivacionales están bajo el control del individuo, pues están relacionados con 





crecimiento individual, de reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealización y 
dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos 
han sido diseñados y definidos con la única preocupación de atender a los principios de eficiencia y de 
economía, suprimiendo los aspectos de desafío y oportunidad para la creatividad individual. Con esto, 
pierden significado psicológico para el individuo que los ejecuta y tienen un efecto de 
“desmotivación”, provocando apatía, desinterés y falta de sentido psicológico, ya que la empresa no 
ofrece nada más allá que un lugar decente para trabajar.(Chiavenato, 2007) 
Posicionamiento personal 
El clima organizacional   es  muy  importante  en las organizaciones por lo que hay  que procurar 
mantener un nivel  de  clima  favorable  para los empleados  mediante  acertadas  intervenciones   a  las  
principales causas   que  provocan malestar  en los  empleados. 
Tener  un  personal  satisfecho   contribuirá  a mejorar  los  distintos  factores   que intervienen en  el  
clima  organizacional   por  lo que   esta  implementación  de mejora  de clima organizacional busca 
identificar las  principales  causas   que  provoca insatisfacción  laboral  , para posteriormente  
continuar   con  actividades de  intervención  que  contribuyan  a fortalecer  el clima  organizacional  en 















CAPÍTULO I: CLIMA ORGANIZACIONAL 
1.1 Definición 
El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional, 
es un asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor 
productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio 
de clima organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de manera 
importante el ambiente laboral de  la organización. 
Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe tratarse en términos objetivos o bien 
en reacciones subjetivas. Por términos objetivos nos referimos a los aspectos físicos o estructurales, 
mientras que las reacciones subjetivas tienen que ver con la percepción que los trabajadores tienen del 
ambiente en el que se desarrollan. 
Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe tratarse en términos objetivos o bien 
en reacciones subjetivas. Por términos objetivos nos referimos a los aspectos físicos o estructurales, 
mientras que las reacciones subjetivas tienen que ver con la percepción que los trabajadores tienen del 
ambiente en el que se desarrollan. 
Brunet, afirma que el concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez al área de 
psicología organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes 
escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. 
Según la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios 
percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en función de la forma en que perciben su 
mundo. Es así que el comportamiento de un empleado está influenciado por la percepción que él 
mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula 
que el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las 
diferencias individuales  juegan un papel importante en la adaptación del individuo a su medio. 
Anzola,  opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes 
que los individuos tienen con respecto a su organización, que a su vez influyen en la conducta de los 
trabajadores, diferenciando una organización de otra. 
Se denomina clima organizacional al conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de la 
organización, reflejo de la interacción entre ambos. Dice que lo importante es cómo percibe el sujeto su 
entorno, independientemente de cómo lo perciben otros, por lo tanto es más una dimensión del 
individuo que de la organización. 
Schein, menciona que el ambiente organizacional, a veces llamada atmósfera o cultura organizacional, 





Rodríguez,  expresa que el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones 
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho 
trabajo. 
Dessler, plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término de clima organizacional, 
las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como estructura, 
políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.  
 Méndez Álvarez, se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la organización, 
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de 
interacción social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivación, 
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperación) que orientan su 
creencia, percepción, grado de participación y actitud; determinando su comportamiento, satisfacción y 
nivel de eficiencia en el trabajo. 
En síntesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima organizacional como 
las percepciones compartidas que tienen los miembros de una organización acerca de los procesos 
organizacionales, tales como las políticas,  el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la 
remuneración, etc. Es importante recordar que la percepción de cada trabajador es distinta y ésta 
determina su comportamiento en la organización por lo que el clima organizacional varía de una 
organización a otra.(Garcia, 2012) 
Para Chiavenato, el clima organizacional  constituye el medio interno de una organización, la 
atmosfera psicológica característica que existe en cada organización.  Asimismo menciona que el 
concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situación, que se sobreponen 
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organización, la tecnología, las políticas, las metas 
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); además de las actitudes, sistemas de 
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales). 
 
En síntesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima organizacional como 
las percepciones compartidas que tienen los miembros de una organización acerca de los procesos 
organizacionales, tales como las políticas,  el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la 
remuneración, etc. Es importante recordar que la percepción de cada trabajador es distinta y ésta 
determina su comportamiento en la organización por lo que el clima organizacional varía de una 
organización a otra. 
 






 Chiavenato, en su libro  toma el modelo motivacional de Maslow para explicar el clima organizacional 
que depende del grado de motivación de los empleados. Afirma que la imposibilidad del individuo de 
satisfacer necesidades superiores como las de pertenencia, autoestima y autorrealización hace que se 
desmotive, y por consiguiente afecte el clima laboral. El clima organizacional depende de la capacidad 
de adaptación o desadaptación de las personas a diferentes situaciones que se presentan en el ámbito 
laboral. 
El proceso de adaptación de los individuos varía de un momento a otro y es muy importante ya que, 
lograr la adaptación denota salud mental a través de 3 características fundamentales: 
 
1. Sentirse bien consigo mismos 
2. Sentirse bien con respecto a los demás 
3. Ser capaces de enfrentar por sí mismas las exigencias de la vida. 
 
En lugares de trabajo con baja motivación, sentimientos de frustración, apatía, desinterés, incluso 
episodios de agresividad y disconformidad el clima organizacional es malo mientras que en los ámbitos  
donde la motivación es alta, las relaciones interpersonales son satisfactorias,  existe el interés, la 
colaboración y el compromiso con la  tarea y la empresa, el clima organizacional es óptimo. 
 
Para explicar los determinantes del clima organizacional, Chiavenato expone el modelo de Atkinson 
que estudia el comportamiento motivacional y tiene en cuenta los determinantes ambientales de la 
motivación o lo que otros autores denominan los factores que componen el clima organizacional. 
 
Este modelo parte de las siguientes premisas: 
 
1. Los individuos tienen ciertos motivos o necesidades básicas que representan comportamientos 
potenciales, que sólo influyen en el comportamiento cuando son provocados. 
2. Provocar o no estos comportamientos depende de la situación o del ambiente percibido por el 
individuo. 
3. Los componentes del ambiente sirven para estimular o provocar determinados motivos.  






5. Cada clase de motivación se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El patrón de la motivación 
provocada determina el comportamiento; un cambio en ese patrón generará un cambio de 
comportamiento. 
 
La definición de clima organizacional para Chiavenato: es la cualidad o propiedad del ambiente 
organizacional que: 
a) Perciben o experimentan los miembros de la organización  y que   
b) Influye en su comportamiento(Chiavenato, 2007) 
 
El concepto de clima laboral, en consecuencia, se refiere a las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones 
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho 
trabajo(Rodriguez, 2005) 
 
Para efectos de este estudio se tomó la definición dada por Guillén y Guil, (1999:166) quienes definen 
el clima organizacional como “la percepción de un grupo de personas que forman parte de una 
organización y establecen diversas interacciones en un contexto laboral.(Vega, 2005) 
 
1.2 Factores que intervienen en el Clima Organizacional 
En primer lugar, hemos de tener en cuenta que el clima y ambiente laboral de una organización 
formada por seres humanos, personas empleadas en ellas, es bastante subjetivo e influido por multitud 
de variables. Y, además, estas variables o factores interaccionan entre sí de diversa manera según las 
circunstancias y los individuos. La apreciación que éstos hacen de esos diversos factores está, a su vez, 
influida por cuestiones internas y externas a ellos. Así, los aspectos psíquicos, anímicos, familiares, 
sociales, de educación y formación, económicos o sucesos meramente coyunturales que rodean la vida 
de cada individuo, en cada  momento de la misma, influyen en su consideración del clima laboral de su 
empresa. Esos diversos aspectos, que se entrelazan en la vida de una persona, pueden hacerle ver la 
misma situación en positivo o en negativo. 
 
 Y por otro lado están las estrategias, tanto las individuales como las grupales o colectivas que pueden 
distorsionar las opiniones y las percepciones. De un lado, la que cada individuo va siguiendo en la 
empresa u organización en la que trabaja, buscando  sus propios objetivos individuales. De otro, las 
que pueda seguir en el seno de una organización sindical, política o de cualquier otro tipo. Todo acaba 





manifiesto, todo ello y en cierta forma, en la cumplimentación de unos cuestionarios de medición de 
clima laboral. Los empleados, en muchas ocasiones no son plenamente objetivos, sino que sus 
opiniones están relativizadas por el cúmulo de todas esas circunstancias personales señaladas. 
 
 Pero, aunque tengamos en cuenta todo eso, es posible efectuar mediciones de clima y ambiente 
laboral. Estas van a reflejar lo que hay en la mente y en los sentimientos de los empleados que 
intervengan en ellas. 
 
¿Qué factores se puede considerar que intervienen en esa percepción del clima laboral? Son, 
evidentemente, muchos y no siempre conocidos o controlables. Pero de una manera general y abriendo 
el abanico a los colectivos de empresas y trabajadores, sí es posible sistematizar esos factores. En 
nuestros estudios y trabajos sobre ésta materia, en diversas empresas, y de acuerdo con nuestra amplia 
experiencia laboral y de consultores de empresas, hemos llegado a las siguientes conclusiones al 
respecto. En base a los factores que vamos a enumerar, trabajamos habitualmente. 
 
1.2.1Factores básicos y subfactores 
 Serían éstos los núcleos fundamentales en los que se apoya, en la actualidad, la valoración que los 
empleados hacen del clima laboral en el que están inmersos: 
 Motivación en la empresa 
 
 Motivación en el trabajo 
 
 Motivación económica 
 
 Ambiente laboral 
 
 Ambiente de trabajo 
 
Los definimos como sigue: 
1.2.2Motivación en la empresa: Son el conjunto de estímulos que siente un empleado y que potencian 
su percepción de su empresa como tal, como organización  y como lugar en el que trabaja, se realiza y 
gana una remuneración. Esos estímulos pueden ser positivos o negativos, produciendo motivación o 






 Reconocimiento del trabajo y de la labor del empleado por parte de la empresa 
 Posibilidades de promoción 
 Atención, por parte de los mandos, a las sugerencias del empleado 
 Estabilidad en el empleo 
 Posibilidades de aprendizaje y formación 
 “Orgullo de marca” (entendida como satisfacción ante los demás por su propia empresa) 
 Implicación del empleado en la empresa 
  Horario de trabajo 
 Comunicación vertical y horizontal 
 
1.2.3Motivación en el trabajo:  Es el conjunto de estímulos que siente un empleado, ubicado en un 
determinado puesto de trabajo en la empresa u organización, que potencian su percepción de su propio 
trabajo, el que está realizando y que desarrolla en y desde ese puesto de trabajo. También aquí, esos 
estímulos pueden ser positivos o negativos, motivadores o desmotivadores. Está influida, entre otros, 
por los siguientes subfactores: 
 
 
 Nivel de responsabilidad que tiene  un trabajador en su puesto de trabajo 
 
 Contenido del propio trabajo que realiza 
 
 Autonomía y posibilidades de iniciativa que tiene el trabajador en su puesto de trabajo 
 
 Posibilidades de potenciación, en el puesto de trabajo desempeñado, de las capacidades que 
tiene el trabajador (de formación, de estudios, de experiencia acumuladas) 
 Posibilidades de autorrealización por parte del trabajador. 
 
1.2.4Motivación económica: Se trata del estímulo que siente un empleado en razón de las 
remuneraciones económicas, de todo tipo, que obtiene en su puesto de trabajo. 
1.2.5Ambiente laboral: Está conformado por el entorno laboral que rodea a cada empleado. Ese 
entorno lo constituyen las personas que le rodean. Normalmente serán sus jefes y sus compañeros en 
sus diferentes niveles. Como en los casos anteriores, tendrá efectos positivos o negativos, creando 






 Relaciones con compañeros 
 
 Relaciones con sus jefes 
 
1.2.6 Ambiente de trabajo: Está formado por el entorno físico y material que rodea al trabajador en su 





 Puesto de trabajo (en sus aspectos físicos y materiales) 
 
 Ambiente físico que le rodea (luz, calor, frio, corrientes, etc.) 
 Ese conjunto de factores y subfactores enunciados que hemos sistematizado y que podían, en opinión 
de otras personas y estudiosos, ser otros diferentes, constituyen las variables a medir para el análisis del 
clima laboral. 
 
 Para ello, lo más utilizado, son los cuestionarios de medición de clima laboral. Estos, en nuestro caso, 
abarcan en sus preguntas y en sus criterios de valoración y análisis este abanico de factores y 
subfactores enumerado. De este modo, es posible terminar en un informe a la empresa u organización 
de  que se trate, en el que se valoren todas y cada uno de los aspectos considerados, permitiendo así dar 
una medida del nivel del clima laboral de esa empresa u organización.(Gerenteweb.com, 2005) 
1.3 Características  del Clima Organizacional 
Las características del sistema organizacional generan un determinado clima organizacional. Este 
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su correspondiente 
comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la 
organización como, por ejemplo, productividad, satisfacción, rotación, adaptación, entre otros. 
 
Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima existente en una 
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la 









Representa la percepción que tiene los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, 
procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La 
medida en que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente 
de trabajo libre, informal e inestructurado. 
2. Responsabilidad (empowerment) 
Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones 
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es detipo general y no 
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
3. Recompensa 
Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la recompensa recibida por el 
trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo. 
 
4. Desafío 
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los desafíos que 
impone el trabajo. La medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a 
fin de lograr los objetivos propuestos. 
 
5. Relaciones 
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un  ambiente de 
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
6. Cooperación 
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de 
los directivos y de otros empleados del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles 
superiores como inferiores. 
7. Estándares 
Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone la organización sobre las normas de 
rendimiento. 
8. Conflictos 
Es el sentimiento de los miembros de la organización, tanto pares como superiores, aceptan las 









Es el sentimiento de pertenencia a la organización y es un elemento importante y valioso dentro del 
grupo de trabajo. En general, la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 
organización. 
Lo más relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicación de un cuestionario, una 
visión rápida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras y 
condiciones de la organización. 
El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentación acerca de los procesos que 
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios 
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional 
o en uno o más de los subsistemas que la componen. 
La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el Clima Organizacional influye 
en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la 
realidad y condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, entre 
otros.(Adrian, 2010) 
 
1.4.Aspectos de Clima Organizacional 
Al realizar un estudio de clima laboral, se debería tener en cuenta que coexiste una sumatoria de 
factores objetivos, materiales, subjetivos y preceptúales. 
Para medir el clima laboral se utilizan escalas de evaluación que, por un lado miden aspectos objetivos-
materiales que son, por ejemplo, las condiciones físicas en las que se desarrolla el trabajo, la manera de 
organizar el trabajo, los sistemas de reconocimiento (premios y castigos) del trabajo utilizados por la 
empresa, la equidad y satisfacción en las remuneraciones, la promoción, la seguridad en el empleo, los 
planes y beneficios sociales otorgados, que constituyen, entre otros factores, la “Calidad de Vida 
Laboral”.  
Pero no debemos dejar de lado la evaluación de elementos subjetivos- preceptúales, como las actitudes 
de los empleados hacia la empresa, la capacidad de los líderes para relacionarse con sus colaboradores 
y guiarlos, la manera de comunicarse, el grado de entrega de los empleados hacia la empresa, las 
relaciones interpersonales, el nivel de motivación de los empleados, la satisfacción de los mismos con 
elementos relacionados con su trabajo y la autonomía o independencia de las personas en la ejecución 
de sus tareas. 
1.4.1 Aspectos subjetivos del clima laboral 





El liderazgo es necesario en todos los tipos de organización humana, principalmente en las  empresas y 
en cada uno de sus departamentos. Su figura es esencial para el análisis del clima laboral, ya que 
contribuye a fomentar relaciones de confianza y un clima de respeto, trabajo en equipo, reducción de 
conflictos, una mayor productividad y una mayor motivación y satisfacción en el trabajo. 
“Un líder situacional es el que adecua sus respuestas a las necesidades de sus seguidores, adaptándose a 
los cambios en el contexto y en las metas, manteniendo un alto grado de efectividad”. 
“Hay muchos factores que pueden resultar importantes para determinar la eficiencia del liderazgo o el 
grado de cualidades de liderazgo demostradas por un individuo. Por un ladola conducta que asuman los 
líderes, sus propias características personales, estilos de liderazgo, roles que desempeñe, son 
esenciales, pero las percepciones de los empleados, su competencia y su influencia, así como ciertos 
factores de la situación, también lo son”. 
Por lo que podemos considerar que el comportamiento del líder ante un colectivo, su capacidad para 
afrontar retos y la manera de involucrar al colectivo de trabajadores es determinante en el nivel de 
motivación y /o satisfacción de los subordinados, puesto que para un líder debe quedar claro que los 
individuos que componen las empresas constituyen la fuente principal de ventajas competitiva, 
otorgando rasgos distintivos a las organizaciones. Por lo que es de vital importancia el mejoramiento 
continuo en las condiciones laborales objetivas y subjetivas en que se desempeñan los mismos como 
vía para lograr la excelencia en el trabajo que realizan. 
 
1.5 El clima organizacional. Dimensiones que lo Integran 
 
Cada organización en correspondencia con su misión y los objetivos que persigue posee características 
diferentes a otras organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas 
características y propiedades. En este sentido el ambiente interno en que se encuentra la organización, 
constituye un aspecto distintivo que diferencia la empresa de las demás: una topología conformada por 
las personas que la integran; esto es considerado como clima organizacional. 
 
Los sentimientos psicológicos del clima reflejan el funcionamiento interno de la organización, por ello 
este ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor o inseguridad. Por tal razón, la forma de 
comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus características personales sino 
también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de su organización. 
 
Existen varias consideraciones en cuanto al término, entre ellas se plantea, que no todas las 





políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo . En función 
de esta falta de consenso, se ubica la definición del término dependiendo del enfoque que le den los 
expertos del tema; el primero de ellos es el enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer los cuales 
definen el clima como: “El conjunto de características permanentes que describen una organización, la 
distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman.” 
 
El otro enfoque es subjetivo y fue propuesto por Halpin y Crofts: “La opinión que el empleado se 
forma de la organización” 
 
El enfoque más reciente sobre la descripción del término de clima es desde el punto de vista estructural 
y subjetivo, los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer, para ellos el clima organizacional 
son: “Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores 
y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivación de las 
personas que trabajan en una organización dada.” 
 
Luc Brunet señala a los investigadores James y Jones los cuales definen al clima organizacional desde 
tres puntos de vista: la medida múltiple de atributos organizacionales, la medida perceptiva de los 
atributos individuales y la medida perceptiva de los atributos organizacionales. Definiendo que la 
medida múltiple de los atributos organizacionales considera al clima como: “Un conjunto de 
características que: a) describen una organización y la distinguen de otras (productos, servicios, 
organigrama, orientación económica), b) son relativamente estables en el tiempo, y c) influyen en el 
comportamiento de los individuos dentro de la organización. 
 
La medida perceptiva de los atributos individuales representa una definición que vincula la percepción 
del clima a los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados y considera, incluso, su 
grado de satisfacción. Los principales defensores de esta tesis definen el clima como: “Elementos 
meramente individuales relacionado principalmente con los valores y necesidades de los individuos 
más que con las características de la organización”. 
 
En la medida perceptiva de los atributos organizacionales el clima está definido como: 
 
“Una serie de características que a) son percibidas a propósito de una organización y/o de sus unidades 
(departamentos), y que b) pueden ser deducidas según la forma en la que la organización y/o sus 





De los enfoques expuestos por los diferentes autores, entonces se plantea que el clima organizacional 
lo constituye: 
 
El ambiente de trabajo que perciben y desarrollan los miembros de una organización y que incluye 
estructura, estilo de liderazgo, comunicación, motivación, satisfacción laboral, participación en la toma 
de decisiones y recompensas; todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempeño de 
los trabajadores. 
 
Por tal motivo, constituye un elemento importante en el desarrollo de la gestión de capital humano, 
logrando en los miembros de la organización la participación activa de los procesos que se desarrollan 
en la empresa, que luego incidiría positivamente en la evaluación del desempeño, planeación, 
capacitación, análisis de puestos y otras prácticas de gestión. 
 
En este sentido las dimensiones del clima organizacional lo constituyen las características susceptibles 
de ser medidas en una organización y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta 
razón, para llevar a cabo un análisis de clima organizacional es conveniente identificar las dimensiones 
que afectan el ambiente de las organizaciones. 
 
Muchos autores han definido, de acuerdo a estudios realizados y percepciones, diferentes dimensiones 
que componen el clima organizacional. El autor de este trabajo se apoyó en el estudio realizado por 
Bowers y Taylor de la Universidad de Michigan, los cuales estudiaron cinco grandes dimensiones para 
analizar el clima organizacional: 
  
1. Apertura a los cambios tecnológicos: Se basa en la apertura manifestada por la dirección frente a 
los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados. 
 
Es importante agregar el papel que debe jugar el trabajador como principal fuerza de impulso al 
desarrollo organizacional, teniendo en cuenta un alto nivel de comunicación, dotándolos de las 
necesidades que se tienen, a nivel de empresa, que deben ser compartidas, para que en la conformación 
de equipos de trabajo, alcanzar las metas propuestas. 
 
2. Recursos Humanos: Se refiere a la atención prestada por parte de la dirección al bienestar de los 






Los complejos factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos a una 
motivación puramente económica, pues con sólo incrementar los salarios bastaría con motivar a los 
trabajadores. Existen otros factores que, a pesar de influir en la motivación, forman parte de las labores 
que realiza en la organización y lo constituyen las condiciones adecuadas para el desempeño: los 
insumos necesarios, los cuidados en cuestiones de tareas difíciles o peligrosas, así como las respuestas 
a las inquietudes planteadas a la dirección. 
 
3. Comunicación: Esta dimensión se basa en las redes de comunicación que existen dentro de la 
organización así como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la 
dirección. 
 
Los distintos tipos de comunicación y los canales por donde viaja esta, son imprescindible para un 
eficaz desempeño. De igual forma se precisa de una fluidez de información en los distintos niveles de 
dirección en la estructura y que las respuestas e interrogantes se constituyan verticalmente de arriba – 
abajo y viceversa, horizontalmente en los departamentos y diagonal a los largo de toda la estructura. Es 
pertinente añadir que del comportamiento esta depende el correcto desarrollo de las funciones 
administrativas. 
 
4. Motivación: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar más o menos 
intensamente dentro de la organización. 
 
Según Ardouin se distinguen tres elementos: 
 
  Desde el interior de la persona, la existencia de un deseo o necesidad. 
 
  Desde el exterior, la existencia de un fin, meta u objetivo, denominado también incentivo, en 
la medida en que se percibe o advierte como instrumento de satisfacción del deseo o necesidad. 
 
  Elección de una estrategia de acción condicionada por la valoración de diversas opciones que 
actuará orientando y limitado la conducta tendiente a procurar el incentivo requerido para su 
satisfacción. 
 
Entonces se puede decir que una persona está motivada cuando se caracteriza por un estado de 





preferencia entre todas las otras metas posibles. Esta motivación depende, en un momento dado, de los 
valores y motivaciones que el individuo desprende de su grupo de referencia, como también de lo que 
se le ofrece en la situación misma de trabajo. 
 
5. Toma de decisiones:Evalúa la información disponible y utilizada en las decisiones que se toman en 
el interior de la organización así como el papel de los empleados en este proceso. 
 
Algunas personas no le atribuyen importancia alguna al papel del liderazgo en las organizaciones, sin 
embargo la capacidad y habilidades de un líder para guiar y dirigir es vital para la obtención de los 
beneficios y la competitividad empresarial. Una organización puede tener una planeación adecuada, 
control y procedimientos de organización, sin embargo no sobrevivir debido a la falta de liderazgo 
apropiado, quizás por la descoordinación de las tareas o no considerar el personal en toma de 
decisiones. En este sentido se aboga por un tipo de liderazgo que tome en cuenta la participación del 
personal en la toma de decisiones. 
 
En definitiva la gerencia moderna debe concentrar el estudio en las alternativas que permitirán lograr 
un clima participativo, de mutua ayuda y experiencia laboral, como distintiva clave de inteligencia 
empresarial en pos de las metas de la empresa. 
 
1.5.1 El desarrollo del clima organizacional y su relación con la gestión de capital humano. 
 
Algunos autores consideran que el desarrollo del clima laboral parte del resultado de la interacción 
entre las características físicas de la organización y las características personales de los individuos que 
la componen, asumiendo que son los individuos en su interacción recíproca y con el ambiente, los que 
dan lugar al consenso sobre el clima. 
 
Méndez aborda sobre el clima: “El ambiente propio de la organización, producido y percibido por el 
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interacción social y en la 
estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivación, liderazgo, control, toma 
de decisiones, relaciones interpersonales, cooperación) que orientan su creencia, percepción, grado de 







El desarrollo de un ambiente laboral positivo parte, en un primer momento, de la cultura 
organizacional, con el cual muchos estudiosos del tema coinciden que la cultura precede al clima y 
actúa como su base o fundamento. Por lo tanto la cultura es el factor permanente de la que el clima se 
deriva, por lo que mientras la cultura es más constante, el clima es más variable, considerando, además, 
que los factores internos o externos que actúan sobre él lo pueden hacer variar en cualquier momento. 
 
En la asociación que se viene efectuando en la gestión moderna entre la productividad del capital 
humano y el clima laboral, el clima se constituye cada vez más en un factor que refleja las facilidades o 
dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para encontrar su 
punto de equilibrio. Por lo tanto evaluando el clima laboral lo que se está haciendo es determinar qué 
tipo de dificultades existen en una organización a nivel de recursos humanos y organizacionales, que 
actúan facilitando o dificultando los procesos que conducirán a la productividad de los trabajadores y 
de todo el sistema organizacional. 
 
En el proceso de Selección de Personal la capacidad de una empresa para reclutar empleados a menudo 
es basada tanto en su reputación y atractivo como en el atractivo del trabajo que ofrece. Si las personas 
con las cualidades adecuadas no están disponibles en la empresa ni en el mercado de trabajo, quizás 
haya que reclutarlas de organizaciones rivales o de lugares más lejanos, y en ello le corresponde 
conocer el estado de las relaciones laborales y el estilo de trabajo, como uno de los atractivos a tener en 
cuenta. Algunas compañías internacionales han incrementado sus políticas de reclutamiento 
estableciendo una buena reputación como lugares de trabajo. 
 
Muchos estudiosos han demostrado que los empleados sienten ansiedad cuando ingresan en una 
organización. Sienten preocupación por la eficiencia que tendrán en el trabajo, se sienten inadecuados 
en comparación con otros de mayor experiencia; y no saben si se llevarán bien con otros compañeros 
de trabajo, en este caso los programas de inducción y orientación tienen por objetivo reducir la 
ansiedad de los empleados de nuevo ingreso, proporcionarle la información que necesita a fin de 
trabajar con comodidad y eficacia en la organización. Por lo general en este proceso se transmiten tres 
tipos de información: 1) Información general sobre la rutina diaria de trabajo, 2) Un repaso de la 
historia de la organización, su finalidad, operación y productos o servicios y de cómo el trabajo del 







Las primeras expectativas en el trabajo cuando las expectativas de la organización se confrontan unas 
con otras parecen desempeñar un papel decisivo en la carrera del individuo dentro de la organización. 
Es durante ellas cuando se confrontan las expectativas de él y de la empresa, en la que tiene peso de 
importancia el ambiente laboral; si no son compatibles, sobrevendrá la insatisfacción, entonces, como 
cabe suponer, las tasas de rotación casi siempre son elevadas entre los empleados de nuevo ingreso. 
 
Las necesidades de capacitación, como otra de las prácticas de la gestión de capital humano, son 
relevantes para un buen clima organizacional; en tanto los empleados de nuevo ingreso necesitan 
aprender nuevas habilidades y como su motivación seguramente es alta, pueden familiarizarse con 
relativa facilidad con las habilidades y el comportamiento que se espera de ellos en su nuevo puesto, de 
la misma forma influye capacitar a un trabajador de experiencia, porque sus necesidades no son 
siempre fáciles de determinar y cuando se logre determinar es posible que cambie su forma de realizar 
el trabajo. 
 
La capacitación laboral, a pesar de dotar al trabajador de habilidades superiores, desarrolla en el 
colectivo un ambiente de trabajo distintivo, con nuevas formas de comunicación y perspectivas de 
desarrollo que influyen positivamente en un clima laboral. Por el contrario, la falta de cursos de 
capacitación o de trabajadores no matriculados en esos cursos, ocasiona estancamiento en la labor 
técnica y administrativa de la empresa y desmotivación en los trabajadores que con interés y 
necesidades de capacitación, no son aprovechadas sus potencialidades. 
 
En torno a la Evaluación del Desempeño los administradores con franqueza admiten que les cuesta más 
trabajo cumplirla a satisfacción. No siempre es fácil de juzgar con posición el desempeño de los 
subordinados y a menudo, incluso, resulta más fácil comunicarle ese juicio en una forma constructiva 
que no le produzca dolor. 
 
En un primer momento surge la evaluación informal, identificada como la información de la 
evaluación del desempeño cuando comunica indistintamente la eficacia del trabajo (frecuentemente) 
puede estar bien o mal, debido a una estrecha relación que puede surgir entre comportamiento y 
retroalimentación. 
 
La evaluación informal estimula rápidamente el desempeño deseable y desalienta el indeseable antes 





acontecimiento simplemente casual, sino una actividad importante que forme parte integral de la 
cultura de la organización. 
 
En cuanto a la evaluación sistemática formal, establecida en determinados plazos de tiempo, el 
empleado percibe cómo se clasifica su desempeño actual, se identifican los que merecen incrementos 
salariales por méritos, se localizan a los que merecen capacitación complementaria y se contribuye de 
manera importante a descubrir a los que son buenos candidatos para la promoción. Esto, en ocasiones, 
no se cumple cabalmente con todos los requisitos de calidad; dando lugar a insatisfacciones en el 
colectivo, quizás ocasionada por una mala retroalimentación diaria del trabajo desempeñado en el que 
influye el proceso de comunicación o un no reconocimiento por parte del trabajador de sus deficiencias 
en el puesto. 
 
Algunas de los problemas dados, referidos por Stoner y que afectan el buen estado del clima 
organizacional son los siguientes: 
 
Cambios de criterios: Cuando algunos administradores evalúan a sus empleados conforme a diferentes 
estándares y expectativas. Así un empleado que muestre un desempeño deficiente, pero que esté bien 
motivado puede recibir una evaluación más alta que otro cuyo desempeño sea excelente pero que 
parezca ser indiferente. Para que de buenos resultados los subordinados están convencidos de que el 
método se basa en criterios uniformes y justos. 
 
Prejuicio del evaluador: Cuando administradores permiten que sus prejuicios personales distorsionen 
las evaluaciones que dan a los subordinados. (Raza, religión, ideologías). 
 
Diferentes patrones del evaluador: La ausencia de criterios uniformes de juicio es injusta para los 
empleados que pueden sentirse confusos respecto a su situación; asimismo es injusto para las 
empresas, pues les será difícil decidir cuáles empleados han de recibir un premio. 
 
El efecto de halo: Dar al empleado una alta o baja calificación en todas las medidas de desempeño, 
basándose para ello en una de sus características. Por ejemplo: un empleado que trabaja hasta tarde 
tiene una evaluación alta en productividad y calidad, lo mismo que en la motivación o un empleado 






En un contexto de evaluación del desempeño o insatisfacciones administrativas se enuncia la necesidad 
de un Análisis o Rediseño del Puesto, como una de las alternativas al desarrollo empresarial, en el que 
se debe tener en cuenta adaptar las personas al puesto, no el puesto a las personas; entonces la 
introducción de nuevas tecnologías de trabajo, o sea, enfrentarse al cambio, deduce la conclusión de 
enfrentarse a fuerzas de resistencia, que pueden, incluso, desestimular el trabajo. 
 
El cambio de tecnología de una organización implica alterar el equipo de trabajo, los procesos de 
ingeniería, las técnicas de investigación o los métodos de producción; que luego puede desarrollar 
actitudes de conflicto, desmotivaciones e insatisfacciones laborales. Por eso es conveniente cumplir 
cabalmente con todas las fases establecidas para el cambio planeado, con el fin de adaptar al personal a 
las nuevas transformaciones sobre la base de un clima organizacional de bienestar, esto, sin dudas, 
tributa a resultados muy positivos en la gestión de capital humano y por ende a la gestión 
empresarial.(Tamayo, 2010) 
 
1.6Teoria del clima organizacional de Likert 
A partir de 1946 Likert, psicólogo norteamericano, realizó una serie de investigaciones para el Instituto 
de Investigaciones Sociales de la Universidad de Michigan, pretendiendo explicar el liderazgo. Dichos 
estudios se realizaron inicialmente con empleados de oficina de una gran empresa aseguradora; gracias 
a ellos se observó que había diferentes estilos de liderazgo asociados a diversos niveles de 
productividad. Los departamentos en los que había más alta productividad eran dirigidos con estilos 
diferentes a aquellos cuyo índice era menor. 
Las características básicas en los departamentos con productividad más elevada eran que los 
supervisores delegaban más autoridad, ejercían una supervisión más flexible y mostraban interés por la 
vida personal y bienestar de sus subordinados. 
Al obtener los resultados semejantes en otros estudios, Likert concluyó que los supervisores que se 
orientaban hacia un mayor interés por sus subordinados más que por la tarea, eran superiores en 
productividad que los que anteponían el interés por la tarea, por lo cual sus subordinados mostraban 
una moral más baja y menos satisfacción por su trabajo. Posteriormente, al continuar sus 
investigaciones, Likert se percató que ambas dimensiones, interés por los subordinados e interés por la 
tarea, son independientes, no excluyentes, o sea que se puede tener una calificación baja o alta en una o 
en ambas simultáneamente, que es el mismo resultado alcanzado por otro investigadores . 
Además Likert, en compañía de Jane Gibson Likert, su esposa, concluyó que el ambiente 
organizacional de un grupo de trabajo o nivel jerárquicoespecífico está determinado básicamente por la 





capacidad para ejercer esta influencia disminuye a medida que se desciende en la escala jerárquica, 
pero en la misma medida, es mayor la influencia del ambiente organizacional. 
Los Likert propusieron los siguientes factores para el estudio del ambiente en las organizaciones: 
1.  Flujo de comunicación. 
2.  Práctica de toma de decisiones. 
3. Interés por las personas. 
4.  Influencia en el departamento. 
5. Excelencia tecnológica. 
6.  Motivación. 
Para medir el ambiente organizacional, que está determinado fundamentalmente, según Likert, por el 
estilo de Liderazgo, propuso un modelo para estudiar la conducta del líder basado en lo que denominó: 
“Sistemas de Administración”, que describen los diferentes tipos de líder. El que denominó sistema 1 
corresponde al líder que dirige autoritariamente y busca explotar a los subordinados. 
El superior que administra mediante el sistema 2 es también autoritario pero paternalista al mismo 
tiempo; controla a sus subordinados en forma estricta y nunca delega autoridad. Sin embargo, les “da 
palmaditas en la espalda” y, aparentemente, “hace lo que es mejor para ellos”, Bajo el sistema de 
administración3, el jefe sigue una conducta de tipo consultivo, pide a sus subordinados que participen 
opinando sobre las decisiones, pero él se reserva el derecho de tomar la decisión final. El jefe que sigue 
el estilo 4 usa un estilo democrático, da algunas instrucciones a los subordinados, pero les permite 
participar plenamente y la decisión se toma con base en el consensoo por mayoría. La siguiente tabla 
resume las características básicas de los cuatro sistemas de administración propuestos por Likert. 
 
Según Hodgets, la utilización del modelo de Likert proporciona a la organización una base adecuada 
para determinar el ambiente existente, el que debe prevalecer y los cambios que se deben efectuar para 
lograr el perfil deseado. 
  
1.6.1Tipos de variables 
 
Posteriormente Likert afinó su modelo conceptual y reconoció que existen diversas variables que 
afectan la relación entre el liderazgo y el desempeño en las organizaciones complejas. Tales variables 
son: 
Variables causales: son las variables independientes de las que dependen el desarrollo de los hechos y 





administración, como pueden ser: estructura organizacional, políticas, decisiones, estilos de liderazgo, 
habilidades y conductas. 
 
Variables intervinientes: reflejan el clima interno de la organización. Afectan las relaciones 
interpersonales, la comunicación y la toma de decisiones. Entre las más importantes están: el 
desempeño, lealtades, actitudes, percepciones y motivaciones. 
 
Variables de resultados finales: son los resultados que alcanza la organización por sus actividades; 
son las variables dependientes, tales como productividad, servicio, nivel de costos, calidad y utilidades. 
Según Likert no hay una relación de dependencia directa (causa-efecto) entre una variable causal y una 
variable de resultado final, sino que deben tomarse en cuenta las variables intervinientes. 
 
Tomando como base sus investigaciones, Likert propone una clasificación de sistemasde 
administración, en la cual define cuatro perfiles organizacionales. 
 
Para facilitar su comprensión, los cuatro sistemas administrativos serán caracterizados sólo en relación 
con cuatro variables: proceso decisorio, sistema de comunicaciones, relaciones interpersonales y 
sistema de recompensas y castigos. En cada uno de los cuatro sistemas administrativos que se definen 
enseguida, esas cuatro variables presentan diferentes características. 
a) Sistema 1. Autoritarismoo Explotador 
Es un sistema administrativo autocrático, fuerte y notoriamente arbitrario que controla todo lo que 
ocurre dentro de la organización. Es el sistema más duro y cerrado. Sus principales características son: 
procesosdecisorios: totalmente centralizado en la cúpula de la organización. Todos los sucesos 
imprevistos y no rutinarios deben ser solucionados por la alta administración que, además, toma todas 
las decisiones. En este sentido, el nivel institucional se sobrecarga con el proceso decisorio: sistema de 
comunicación: es bastante precario. Las comunicaciones son siempre verticales, en sentido 
descendente, envían exclusivamente órdenes y raramente orientaciones. No existe comunicación 
horizontal. Las personas no son consultadas para generar información, lo que hace que las decisiones 
tomadas en la cima se fundamenten en informaciones limitadas y, generalmente, incompletas o 
erróneas; relaciones interpersonales: las relaciones entre las personas se consideran perjudiciales para 
el buen desarrollo del trabajo. La alta administración ve con extrema desconfianza las conversaciones 
informales entre los empleados y busca evitarlas al máximo. Laorganización informal está prohibida. 
Para impedirla, los cargos y tareas son diseñados para  aislar a las personas y evitar que se relacionen 





disciplinarias, lo que genera un ambiente de temor y desconfianza. Las personas necesitan obedecer las 
reglas y reglamentos internos al pie de la letra y ejecutar sus tareas de acuerdo con los métodos y 
procedimientos vigentes. Si las personas cumplen fielmente sus obligaciones, no están haciendo nada 
más que cumplir con su deber. De allí el énfasis en los castigos para asegurar el cumplimiento de las 
obligaciones. Las recompensas son escasas y, cuando se presentan, son predominantemente materiales 
y seriales. 
b) Sistema 2. Autoritarismo Benevolente o Paternalista. 
Es un sistema administrativo autoritario que constituye una variación atenuada del sistema1. En el 
fondo es un sitema1, pero condescendiente y menos rígido. Sus principales características son: Proceso 
decisorio: aunque prevalece el carácter centralizador en la alta administración, permite una mínima 
delegación de decisiones menores, rutinarias y repetitivas, basadas en rutinas y prescripciones sujetas a 
aprobación posterior; sistema de comunicación: relativamente precario, prevalecen las comunicaciones 
verticales y descendentes, así la alta administración se oriente con comunicaciones ascendentes venidas 
de los niveles más bajos, como retroinformación de sus decisiones; Relaciones interpersonales: la 
organización tolera que las personas se relaciones entre sí, en un clima de relativa condescendencia. 
Sin embargo, la interacción humana estodavía mínima y la organización informal todavía se considera 
una amenaza para los objetivos e interese de la empresa; Sistemas de recompensas y castigos: si bien 
aún se hace énfasis en los castigos y en las medidas disciplinarias, el sistema es menos arbitrario y 
ofrece algunas recompensas materiales y salariales, aunque escasas recompensas de tipo simbólico o 
social. 
 
c) Sistema 3. Consultivo. 
Es un sistema que se inclina más hacia el lado participativo que hacia el lado autocrático e impositivo, 
como en los dos sistemas anteriores. En él, la arbitrariedad organizacional se va suavizando 
gradualmente. Sus principales características son las siguientes:  
 
Proceso decisorio: es de tipo participativo y consultivo. Participativo porque las decisiones específicas 
son delegadas a los diversos niveles jerárquicos y deben orientarse según las políticas y directrices 
definidas por el nivel institucional para enmarcar todas las decisiones y acciones de los demás niveles. 
Consultivo porque la opinión y puntos de vista de los niveles inferiores son considerados en, la 
definición de las políticas y directrices que los afectan. Obviamente, todas las decisiones se someten 
con posterioridad a la aprobación de la alta administración; Sistema de comunicación: prevalecen las 
comunicaciones verticales, en sentido descendente (pero más dirigido hacia la orientación amplia que 





empresa desarrolla sistemas internos de comunicación para facilitar su flujo; Relaciones 
interpersonales: el temor y la amenaza de castigos y sanciones disciplinarias no llegan a constituirseen 
los elementos activadores de una organización informal clandestina como ocurre en el sistema 1y, en 
menor grado en el sistema2. La confianza depositada en las personas es más elevada, aunque todavía 
no sea completa y definitiva. La empresa crea condiciones relativamente favorables para el desarrollo 
de una organización informal, saludable y positiva; Sistema de recompensas y castigos: se hace énfasis 
en las recompensas materiales (incentivos salariales, ascensos y nuevas oportunidades profesionales) y 
simbólicos (prestigio y estatus), aunque eventualmente se presenten penas y castigos. 
 
d) Sistema 4. Participativo 
Es el sistema administrativo democrático por excelencia. Es el más abierto de todos los sistemas 
propuestos por Likert. Sus principales características son las siguientes: Proceso decisorio: las 
decisiones son totalmente delegadas en los niveles organizacionales. Aunque el nivel institucional 
defina las políticas y directrices controla únicamente los resultados, dejando las decisiones a cargo de 
los diversos niveles jerárquicos. Sólo en ocasiones de emergencia, la dirección toma decisiones; sin 
embargo, están sujetas a la ratificación explícita de los grupos involucrados; Sistema de comunicación: 
las comunicaciones fluyen en todos los sentidos y la empresa invierte en sistemas de información, pues 
son básicos para su flexibilidad y eficiencia; Relaciones interpersonales: el trabajo se realiza casi 
totalmente en equipos. La formación de grupos espontáneos es importante para la efectiva relación 
entre las personas. Las relaciones interpersonales se basan principalmente en la confianza mutua entre 
las personas y no en esquemasformales (como descripciones de cargos, relaciones formales previstas 
en el organigrama, etc.). El sistema permite participación y compenetración grupal intensa, de modo 
que las personas se sientan responsables por lo que deciden y ejecutan en todos los niveles 
organizacionales; Sistema de recompensas y castigos: existe un énfasis en las recompensas, 
notoriamente simbólicos y sociales, a pesar de que no se omitan las recompensas materiales y 
salariales. Muy raramente se presentan castigos, los cuales casi siempre son decididos y definidos por 
los grupos involucrados.(Sandoval, 2008) 
 
1.7 Técnicas (métodos) utilizadas para medir el Clima Organizacional 
Para medir (evaluar) el clima organizacional se utilizan varias técnicas entre las que se encuentran: 
cuestionarios, entrevistas, observaciones directas, análisis de indicadores de la organización. 
 
Estos métodos son aplicados en la práctica de acuerdo a las características de la organización y de los 





profundizaremos su estudio no sólo con su descripción sino con algunas de sus características y 
observaciones y con ejemplos de aplicación. 
 
1.7.1Cuestionarios : Como se planteó son de gran aplicación, y consisten en la confección de 
preguntas o afirmaciones escritas que expresan aspectos específicos relacionados con la organización, 
es recomendable que las mismas aborden situaciones actuales, así como futuras para perfilar el ideal 
ansiado. Una organización es un sistema conformado por subsistemas por lo que otro aspecto 
importante es tener en cuenta los mismos, por ejemplo: áreas, departamentos, unidades, personal de 
dirección, personal no directivo, trabajadores simples, profesionales, y otros elementos de acuerdo a los 
intereses u objetivos que se persigan y a las características de la organización. El cuestionario debe ser 
llenado de forma anónima y aplicada a un grupo de personas que caractericen una muestra 
representativa para que el análisis sea eficaz y con resultados fidedignos. 
 
Cuestión de trascendencia determinante lo constituye la elaboración (diseño) del cuestionario el cual 
debe tener las preguntas o afirmaciones suficientes que permitan evaluar cada aspecto o dimensión con 
la profundidad requerida, incluidas el nivel real que se desea medir, la precisión del enfoque para que 
con la aplicación de distintos ensayos a una misma persona los resultados sean similares; el 
procedimiento de medición debe ser homogéneo para poder establecer con exactitud las 
comparaciones; contemplar los aspectos específicos, sin descuidar otros que son comunes en la 
organización como el apoyo de los jefes, remuneración e incentivos, como se establece la 
comunicación entre jefes y colaboradores, y entre estos últimos, si se permite un grado de autonomía 
razonable. 
 
Esta técnica permite acceder a gran información y de muchas personas a la vez y en un tiempo 
reducido, por lo que es poco costoso en su aplicación. Posibilita además enfoques homogéneos para 
obtener resultados adecuados.  
1.7.2 Entrevistas 
 
Las entrevistas conforman otro método para medir el clima organizacional que se utiliza con frecuencia 
por la cantidad de datos diversos que se pueden obtener, así como la posibilidad de profundizar 
directamente con el entrevistado sobre distintos aspectos e incluso algunos que surjan en el momento 







Para que alcance un máximo de eficacia y eficiencia deben observarse una serie de aspectos que son 
muy importantes como: preparación adecuada de la entrevista confeccionando una guía que no permita 
caer en la improvisación; los entrevistadores además de poseer determinadas condiciones personales 
para el trabajo deben estar correctamente preparados; seleccionar las dimensiones o variables que se 
correspondan con las características de la organización y estén acorde con los objetivos de la tarea, 
para poder cotejar y contrastar las respuestas; explicar con profundidad a los entrevistados los objetivos 
que se persiguen y las condiciones e importancia del trabajo. 
1.7.3 Observaciones directas 
El método se basa en la observación directa de la labor que realizan y cómo lo realizan los trabajadores 
de la organización durante toda la jornada y por periodos que abarquen ciclos completos, con el 
objetivo que no escapen situaciones relevantes, así como no tener en cuenta aspectos extraordinarios 
que no sean interesantes para el objetivo que se persigue de medir el clima organizacional. 
 
Elemento esencial son los observadores que deben estar constituidos por un personal de alta 
calificación, experiencia, con capacidad de observación y formados específicamente para la tarea de 
medición del clima. 
 
Por la cantidad de observaciones, las áreas que debe cubrir, la preparación y el tiempo empleado es un 
método con elevado costo. 
 
1.7.4 Análisis de indicadores 
 
Este método objetivo y con la posibilidad de obtener con facilidad los datos necesarios, se utiliza como 
elemento para una medición indirecta del clima y de complemento y de apoyo de otro método 
utilizado. 
 
Los datos son los de los informes o planes generales de la organización entre ellos.: informes de 
ausentismo y de fluctuación (rotación) de la fuerza de trabajo, planes de trabajo, y otros. 
 
Como línea general con la utilización de cualquier método, es necesario que los que realicen el trabajo 
de medición o evaluación del clima participen en otras actividades de la organización como: reuniones, 
consejos de dirección, asambleas, etc., con el objetivo que los mismos pueden adquirir vivencias de las 
relaciones entre directivos y trabajadores en general, como es la comunicación entre ellos, si son 





los colaboradores, como se ejecuta el ejercicio de la crítica y el tratamiento que se le da a los errores de 
los trabajadores, y otros muchos aspectos que pudieran señalarse. 
No se descarta la utilización de métodos combinados. 
 
1.7.5 Pasos para la evaluación del clima organizacional 
Se estudiaron en el subtítulo precedente algunos de los distintos métodos para medir y evaluar el clima 
organizacional, ahora nos corresponde exponer los pasos generales que debemos seguirse para lograr lo 
anterior, no obstante los mismos deben adecuarse a las características de la organización y a los 
objetivos que persigamos en dependencia de las dimensiones o variables que sean de nuestro interés 
medir. 
Los pasos generales son los siguientes: 
 
• Organización general y planeación del trabajo a seguir. 
• Determinación y ajuste del método o métodos a emplear. 
• Aplicación del método seleccionado. 
• Análisis y evaluación de los resultados y confección de las medidas a partir de los primeros. 
• Reevaluación del clima organizacional en el periodo acordado o determinado. 
 
Organización general y planeación del trabajo a seguir 
Como aspecto esencial dos cuestiones, primero se debe explicar exhaustivamente a los empleados la 
tarea que se va a acometer para que estén conscientes y aporten sus criterios con la mayor objetividad y 
veracidad, segundo la preparación de los que realizarán esta labor debe ser la adecuada, además de 
poseer los mismos las condiciones en cuanto a ser buenos motivadores, comunicadores. 
 
Tener bien determinadas las dimensiones o variables a estudiar, para la realización del paso posterior. 
Planeación de todo el proceso a seguir. 
Determinación y ajuste del método o métodos a emplear. 
De acuerdo a las características de la organización, las dimensiones y los objetivos a evaluar, se 
analizan y determinan el método o métodos a emplear, preparándose y ajustándose los cuestionarios, 
guías de entrevistas o cualquier otra variante. 
1.7.6 Aplicación del método seleccionado 
La aplicación del método debe realizarse con el mayor rigor, eficacia y eficiencia, sin que esto 





trabajo en un momento sicológico adecuado sino deben garantizarse también las condiciones 
ambientales. 
1.7.7 Análisis y evaluación de los resultados y confección de las medidas a partir de los primeros 
Una vez aplicados los métodos, es necesario analizar y evaluar los resultados a través de los datos 
obtenidos, este trabajo debe ser minucioso por el personal especializado que vimos en el primer paso y 
la dirección de la organización garantizará una retroalimentación oportuna y consecuente con los 
trabajadores de la entidad haciéndolos partícipes, como lo son, de la actividad que se realiza. 
 
Tener en cuenta el cotejo de los resultados de todas las variantes de análisis de acuerdo a las 
dimensiones o variables planificadas, no solamente a la organización en su conjunto. 
 
Con los resultados anteriores elaborar el plan de medidas que garantice la solución de las dificultades 
encontradas, pudiendo ser la inclusión de aspectos no contemplados como la rectificación y adecuación 
de otros.  
1.7.8 Reevaluación del clima organizacional en el periodo acordado o determinado. 
El trabajo no culmina en el paso anterior sino que debe garantizarse un seguimiento al programa 
elaborado, así como una reevaluación en un periodo que se determine adecuado que pudiera ser seis 

















CAPÍTULO 2: SATISFACCIÓN LABORAL 
2.1 Definición 
La satisfacción es aquella sensación que el individuo experimenta al lograr el restablecimiento del 
equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los fines que las reducen. Es decir, 
satisfacción, es la sensación del término relativo de una motivación que busca sus objetivos. 
 
Podría definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud está basada en 
las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. 
Las actitudes son determinadas conjuntamente por las características actuales del puesto como por las 
percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberían ser". 
Locke (1976), la ha definido como "...un estado emocional positivo o placentero resultante de un 
percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto". No se trata de una actitud específica, 
sino de una actitud general resultante de varias actitudes específicas que un trabajador tiene hacia su 
trabajo y los factores con él relacionados. 
Schneider (1985), indica algunas razones que explican la gran atención dedicada a la satisfacción 
laboral hay que considerar: 1) La satisfacción en el trabajo es un resultado importante de la vida 
organizacional. 2) La satisfacción ha aparecido en diferentes investigaciones como un predictor 
significativo de conductas disfuncionales importantes, como el absentismo, el cambio de puesto y de 
organización.(Chiang, 2008) 
A veces resulta difícil distinguir entre la motivación y la satisfacción laboral, debido a su estrecha 
relación. Lo mismo sucede entre la satisfacción con el trabajo y la moral del empleado; muchos autores 
emplean ambos términos como si fueran sinónimos. La satisfacción en el empleo designa, básicamente, 
un conjunto de actitudes ante el trabajo. Podemos describirla como una disposición psicológica del 
sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos. De ahí 
que la satisfacción o insatisfacción con el trabajo dependa de numerosos factores como el ambiente 
físico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o 
realización que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le 
permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos, etc. 
Hay otros factores que, repercuten en la satisfacción y que no forman parte de la atmósfera laboral, 
pero que también influyen en la satisfacción laboral. Por ejemplo, la edad, la salud, la antigüedad, la 
estabilidad emocional, condición socio económica, tiempo libre y actividades recreativas practicadas, 
relaciones familiares, etc. Lo mismo sucede con las motivaciones y aspiraciones personales, así como 
con su realización. La satisfacción laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que 





compañeros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general .De modo 
que la satisfacción laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien 
está muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien está insatisfecho, muestra 
en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre 
se refiere a la satisfacción laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresión indistintamente. 
Las actitudes son afirmaciones de valor favorable o desfavorable acerca de objetos, gente o 
acontecimientos. Muestran cómo nos sentimos acerca de algo. Cada individuo puede tener cientos de 
actitudes, pero el comportamiento organizacional se concentra en el muy limitado número de las que se 
refieren al trabajo. La satisfacción laboral y el compromiso con el puesto, el grado en que uno se 
identifica con su trabajo y participa activamente en él y con la organización.(Muchinsky, 2007) 
 
Generalmente las tres clases de características del empleado que afectan las percepciones del "debería 
ser" (lo que desea un empleado de su puesto) son: 
1. Las necesidades 
2. Los valores 
3. Rasgos personales. 
Los tres aspectos de la situación de empleo que afectan las percepciones del "debería ser" son: 
Las comparaciones sociales con otros empleados 
Las características de empleos anteriores 
Los grupos de referencia. 
Las características del puesto que influyen en la percepción de las condiciones actuales del puesto son: 
Retribución 
Condiciones de trabajo 
Supervisión 
Compañeros 
Contenido del puesto 
Seguridad en el empleo 
Oportunidades de progreso. 
Además se puede establecer dos tipos o niveles de análisis en lo que a satisfacción se refiere: 
Satisfacción General indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a las distintas facetas de 
su trabajo 
Satisfacción por facetas grado mayor o menor de satisfacción frente a aspectos específicos de su 
trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo, supervisión recibida, compañeros del 





La satisfacción laboral está relacionada al clima organizacional de la empresa y al desempeño laboral. 
2.2 Factores determinantes de satisfacción Laboral 
Los determinantes y consecuencias de la satisfacción laboral pueden abordarse desde un punto de vista 
individual o desde la organización. Existen diferencias individualmente que influyen en los niveles de 
la satisfacción de los empleados. Dos de los determinantes individuales de la satisfacción laboral más 
importantes son los años de carrera profesional y las expectativas laborales. 
2.2.1Años de carrera profesional: a medida que aumenta la edad de los empleados, también aumenta 
su satisfacción laboral. Esta tendencia continúa hasta que se acerca la jubilación, momento en que suele 
registrase una disminución drástica. Asimismo, se da con frecuencia una drástica reducción en la 
satisfacción laboral que experimentan los empleados que llevan en la organización entre seis meses y 
dos años. Esta reducción se debe, por lo general a que el empleado se da cuenta de que el trabajo no 
satisfará todas sus necesidades personales tan rápidamente como esperaba. 
2.2.2 Expectativas laborales: todas las personas desarrollan expectativas acerca de sus futuros 
trabajos. Cuando buscan empleo, sus expectativas sobre el trabajo se ven influenciadas por la 
información que reciben de sus colegas, de las agencias de selección de personal y por sus 
conocimientos en cuanto a las condiciones laborales. Las expectativas creadas hasta ese momento se 
mantienen intactas hasta que forman parte de una organización. La satisfacción laboral se produce 
cuando se cumplen las expectativas previas. Si por lo contrario, no se cumplen, la persona experimenta 
el deterioro de dicha satisfacción. 
La naturaleza del control dentro de las organizaciones, el nivel de responsabilidad y de control 
personal, y las políticas de empleo son factores que influyen decisivamente en la satisfacción laboral de 
los empleados. A su vez, la calidad de los determinantes organizacionales de la satisfacción laboral que 
se describen a continuación contribuye de manera significativa al mantenimiento de una ventaja 
competitiva sostenible, basada en la aplicación de prácticas de empleo sanas. 
De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados se considera que los 
principales factores organizacionales que determinan la satisfacción laboral son: 
 Reto del trabajo 
 Sistema de recompensas justas 
 Condiciones favorables de trabajo 
 Colegas que brinden apoyo 
Adicionalmente: 







2.2.3 Condiciones  de  Trabajo 
Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el bienestar personal como para 
facilitar el hacer un buen trabajo. Los estudios demuestran que los empleados prefieren ambientes 
físicos que no sean peligrosos o incómodos. La temperatura, la luz, el ruido y otros factores 
ambientales no deberían estar tampoco en el extremo por ejemplo, tener demasiado calor o muy poca 
luz. Además, la mayoría de los empleados prefiere trabajar relativamente cerca de casa, en 
instalaciones limpias y más o menos modernas, con herramientas y equipo adecuado.  
Se entiende como condición de trabajo cualquier característica del mismo que puede tener influencia 
significativa en la generación de riesgos para la seguridad y salud del trabajador, incluyendo:  
 Las características generales de la organización, locales, instalaciones, equipos, productos y 
demás útiles existentes en el centro del trabajo.  
 La naturaleza de los agentes físicos, químicos y biológicos presentes en el ambiente de trabajo 
y sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de presencia.  
 Los procedimientos para la utilización de los agentes citados que influyan en la generación de 
los riesgos laborales (las posibilidades de sufrir enfermedades o lesiones con motivo u ocasión 
del trabajo).  
 Todas aquellas otras características del trabajo, incluidas las relativas a su organización y 
ordenación, que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté expuesto el 
trabajador(Robbins, 2006) 
2.3 Teoría de los factores de Herzberg 
Frederick Herzberg (n.1923), psicólogo y consultor americano, profesor de la Universidad de Utah) 
formuló la llamada teoría de los dos factores para explicar mejor el comportamiento de las personas en 
situación de trabajo. Para Herzberg existen dos factores que orientan el comportamiento de las 
personas: 
2.3.1 Factores higiénicos o factores extrínsecos, pues se localizan en el ambiente que rodea a las 
personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales  desempeñan su trabajo. Como estas 
condiciones son administradas y  decididas por la empresa, los factores higiénicos están fuera del 
control de las personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el 
tipo de dirección o supervisión que las personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y 
ambientales de trabajo, las políticas y directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa 





en el ambiente externo que circunda al individuo. Herzberg destaca que tradicionalmente sólo los 
factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la motivación de los empleados: el trabajo 
antiguamente era  considerado una actividad desagradable y para lograr que las personas  trabajaran 
más se hacía necesario apelar a premios e incentivos salariales, liderazgo democrático, políticas 
empresariales abiertas y estimulantes, esto es, incentivos situados externamente al individuo a cambio 
de su trabajo. Más aún, otros incentivaban a las personas a trabajar por medio de recompensas  
(motivación positiva) o penas (motivación negativa). Con todo, de acuerdo con las investigaciones de 
Herzberg cuando los factores higiénicos son óptimos, sólo evitan la insatisfacción de los empleados, 
pues no consiguen elevar conscientemente la satisfacción, y cuando la elevan, no consiguen sostenerla 
por mucho tiempo. Sin embargo, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la 
insatisfacción de los empleados. A causa de esa influencia más orientada hacia la insatisfacción, 
Herzberg los llama factores higiénicos, pues son esencialmente profilácticos y preventivos: sólo evitan 
la insatisfacción pero no provocan satisfacción. Su efecto es similar al de ciertos remedios higiénicos: 
evitan la infección o combaten el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar más 
relacionados con la insatisfacción. 
Herzberg también los llama factores in satisfacientes.  
2.3.2 Factores motivacionales o factores intrínsecos, están relacionados con el contenido del cargo y 
con la naturaleza de las tareas que el hombre ejecuta.  
Siendo así, los factores motivacionales están bajo el control del individuo, pues están relacionados con 
aquellos que él hace y desempeña. Los factores motivacionales involucran los sentimientos de 
crecimiento individual, de reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealización y 
dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos 
han sido diseñados y definidos con la única preocupación de atender a los principios de eficiencia y de 
economía, suprimiendo los aspectos de desafío y oportunidad para la creatividad individual. Con esto, 
pierden significado psicológico para el individuo que los ejecuta y tienen un efecto de 
“desmotivación”, provocando apatía, desinterés y falta de sentido psicológico, ya que la empresa no 
ofrece nada más allá que un lugar decente para trabajar. 
Según las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores motivacionales sobre el 
comportamiento de las personas es mucho más profundo y estable. Cuando los factores motivacionales 
son óptimos, provocan la satisfacción de las personas. Sin embargo, cuando son precarios, evitan la 
satisfacción. Por el hecho de estar ligados a la satisfacción de los individuos, Herzberg los llama 





Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfacción profesional de las personas son 
totalmente desligados y distintos de los factores responsables de la insatisfacción profesional. Para él, 
“el opuesto de la satisfacción profesional no sería la insatisfacción, sino ninguna satisfacción 
profesional, de la misma forma, el opuesto de la insatisfacción profesional sería ninguna insatisfacción 
profesional y no la satisfacción. 
En otros términos, la teoría de los dos factores de Herzberg afirma que: 
La satisfacción en el cargo es función del contenido o de las actividades desafiantes y estimulantes del 
cargo que la persona desempeña: son los factores motivacionales o satisfacientes 
La insatisfacción en el cargo es función del contexto, esto es, del ambiente de trabajo, del salario, de 
los beneficios recibidos, de la supervisión, de los compañeros y del contexto general que rodea el cargo 




(No  satisfactores) 
Contenido del cargo 
(Cómo se siente el individuo en relación con 
su cargo) 
 
Contexto del cargo 
(Cómo se siente el individuo en relación con 
su empresa) 
 







Las condiciones del trabajo 
Administración de la empresa 
Salario 
Relaciones con el supervisor 
Beneficios y servicios sociales 
 
 
Para proporcionar continuamente motivación en el trabajo, Herzberg propone el “enriquecimiento de 
tareas”, también llamado “enriquecimiento del cargo”, (job  enrichment). El enriquecimiento de tareas 
consiste en una constante sustitución de tareas más simples y elementales del cargo por tareas más 
complejas, con el fin  de seguir el crecimiento individual de cada empleado, se le ofrecen condiciones 
de desafío y de satisfacción profesional en el cargo. Así, el enriquecimiento de tareas  depende del 





Según Herzberg, el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como el aumento de la 
motivación, aumento de la productividad, reducción del ausentismo y reducción de la rotación de 
personal. Con todo, algunos críticos de ese sistema anotan una serie de efectos indeseables, como el 
aumento de la ansiedad por el constante enfrentamiento con tareas nuevas y diferentes, principalmente 
cuando no son muy exitosas las primeras experiencias, aumento del conflicto entre las expectativas 
personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas enriquecidas, sentimientos de explotación 
cuando la empresa no acompaña el enriquecimiento de tareas con el enriquecimiento de la 





























CAPÍTULO 3 PROPUESTA O PLAN DE MEJORA DE CLIMA ORGANIZACIONAL  
Elobjetivo de proponer un plan de mejora  es ayudar a  mejorar el clima organizacional actual, 
proponiendo estrategias  que faciliten resolver los problemas detectados a través del diagnóstico de los 
factores que inciden en  clima laboral, así como también  las recomendaciones necesarias para buen 
uso del mismo. 
 
3.1  Propuesta de un plan de mejora 
Se puede mejorar el clima a través del “desarrollo organizacional”, mejorando losprocesos de gestión 
de recursos humanos, identificar los canales de comunicación; a través del desarrollo personal 
mediante formación específicacomo es el caso de las “reuniones eficaces” a los directivos y la de 
“escucha activa” a los empleados. Igualmente existen otros factores determinantes para alcanzar dichos 
objetivos como son: Liderazgo efectivo, establecimiento de unared interna de comunicación y 
ejecución y una visión integral de la calidad. 
Todos estos factores requieren de un nuevo conjunto de habilidades y aprendizajes, que incluyen la 
conciencia personal y competencia, formación de equipos, fomentar la apertura y la confianza, 
escuchar, dar y recibir retroalimentación, participación en grupo, solución de problemas y aclarar las 





















3.2PROPUESTA E IMPLEMENTACIÓN DE  MEJORA  DE CLIMA  ORGANIZACIONAL 
Área: Condiciones Físicas y/o Materiales 
Diagnóstico:  Las  instalaciones  de la  organizaciones  son nuevas  y  cómodas  por  lo que el 16%  
está  muy  Satisfecho.Un  27  % dice  estar  medianamente  satisfecho  debido  a  que  ciertas 
departamentos no   se  sabe  aprovechar  la distribución  del  espacio  físico  ,el  14% se  encuentra 
insatisfecho  con  condiciones  físicas  debido  a  que considera  que el ambiente de trabajo  no   es 
confortable y   un  18%  está  muy  insatisfecho. 
Intervención  Propuesta 
Con las siguientes estrategias se pretende mantener un ambiente físico de trabajo óptimo, para que el 
empleado se sienta cómodo en la realización de sus actividades laborales. 
 Evaluar periódicamente el espacio físico con que cuenta cada empleado en su puesto de trabajo para 
que el ambiente físico de trabajo sea siempre el óptimo. 
Revisar las instalaciones  donde el personal está trabajando, analizar su estado y la manera de cómo 
mejorarlo. 
Aquellas unidades que estén en contacto frecuente con el personal interno o externo deben estar 
ubicadas en áreas accesibles, cerca de las entradas, ascensores y zonas de recepción. 
Reparar los deterioros que puedan darse en las  instalaciones para evitar que estos incomoden a  los 
empleados en la realización de su trabajo. 
Implementación 
Se evaluó  el espacio físico con que cuenta cada empleado en su puesto de trabajo, el nivel  de   
iluminación, el   estado   de  la  sillas  ergonómicas  que  dispone  cada uno  de los  empleados . 
Se revisó las instalaciones  donde el personal está trabajando, se analizó su estado y  de acuerdo de esto 
se mejoró las mismas. 
Se  ubicó  en  áreas accesibles (cerca de las   entradas  de cada  departamento) a las  unidades que están   
en contacto permanente  con el personal interno. 
Se  mejoró  los  deterioros   que  se  presentaron  en las  instalaciones   de los  empleados  como   son  





correctamente y se   dio   aviso  al   personal   de  sistemas para  que procedan  a  repararlas  o  
cambiarlas   dependiendo de su estado. 
Políticas Administrativas 
Diagnóstico:EL 8%   manifiesta  estar insatisfecho   , tienen  dificultades  sobre el trato  recibido   por  
parte  de  la empresa  y  el  no reconocimiento ,  el 47% está   medianamente satisfecho   con  su   
horario  y  el  trato recibido, el  14%  está  satisfecho. 
 
Intervención  Propuesta 
Envíos  de carta  de   reconocimiento    personal  en donde  se  debe  exaltar   el  logro obtenido  por 
parte del  empleado  y expresando unas palabras  de agradecimiento. 
Felicitaciones con motivo de fechas especiales como cumpleaños  por  medio del Intranet así 
comopequeños reconocimientos o  regalos. 
Implementación 
Se   envió  cartas  de   reconocimiento  al    personal  en donde  se  debe  exaltar   el  logro obtenido  
por parte del  empleado  y expresando unas palabras  de agradecimiento. 
Se   envió  email  de  felicitaciones   aquellas  personas  que estaban  de  cumpleaños y   se coordinó  
con las  trabajadoras   sociales  y se  realizó  un  pequeño  homenaje  por su   cumpleaños  para que  de  
esta  manera  el  empleado se sienta apreciado tanto con  la empresa como con  sus  compañeros. 
Relaciones  Sociales 
Diagnóstico: El  27%   está  muy  satisfecho  , mantiene  buenas  relaciones  con  sus  compañeros y  le  
agrada  trabajar  con  ellos       mientras  que  un  49%    está medianamente satisfecho ,el  10% está 
insatisfecho que prefiere  mantener  distancias con  las  personas  con  quien  laboran. 
Debido a lo anterior se proponen las siguientes estrategias para mejorar los factores relaciones y  
cooperación. 
Intervención  Propuesta 
Compartir el trabajo, alentar a los empleados a compartir su trabajo con los demás a través de 
proyectos en grupo como un medio para mejorar las relaciones de empleados. El nivel de comodidad y 





un objetivo común. Las decisiones se deberán tomar en un esfuerzo colectivo, con un líder del grupo 
que intervenga sólo en casos extremos donde se rompe la comunicación y el grupo queda sin una clara 
dirección. 
Promover momentos de recreación en grupo .Las comidas puede ser un evento comunitario en el lugar 
de trabajo. Se puede alentar a los empleados a almorzar el mismo tiempo para crear un sentido de 
comunidad y mejorar las relaciones de trabajo entre los empleados. Al comer todos juntos, los 
empleados pueden conversar abiertamente los hechos del día en un ambiente menos estresante que 
estar activamente involucrados en el trabajo. Los empleados deben evitar hablar de trabajo para que se 
mantenga el ambiente de menos estrés. 
Proponer actividades sociales  dirigidas al personal de la empresa con el fin de estrechar  los lazos de 
amistad y de compañerismo entre los trabajadores; esto contribuirá a una mayor cohesión del grupo de 
trabajo. Adicionalmente estas actividades sociales serán percibidas como una prestación que la 
empresa proporciona a sus empleados, lo cual contribuirá a estimular el sentimiento de pertenencia de 
los empleados a la Organización. 
 
Buenas Comunicaciones Interpersonales  que  faciliten generar un clima en el cual la comunicación sea 
fluida, que se escuche a los otros y se manifiesten los desacuerdos, que exista respeto entre las 
personas, que se dé un nivel mínimo de real comprensión por el otro y que haya algún grado de afecto 
entre los integrantes. 
Implementación 
Los  empleados compartieron sus trabajos por  medio  de proyectos  grupales para de esta  manera 
mejorar las relaciones con sus compañeros. 
Se promovió momentos de recreación en grupo  invitando a los  empleados a utilizar la  nueva 
instalación de la  cafetería donde  ellos  pudieron almorzar   juntos, los empleados facilitando de esta  
manera a  que ellos pueden  conversar abiertamente los hechos del día en un ambiente menos estresante 
que estar activamente involucrados en el trabajo. Indicando que se debe evitar hablar de trabajo para 
que se mantenga el ambiente de menos estrés. 
Se  presentó un plan  de  actividades sociales, recreativas ,fuera  de los horarios de oficina al  
coordinador del  Talento humano  las  mismas que  estaba dirigidas al personal de la empresa con  la  
finalidad  de estrechar   lazos de amistad y de compañerismo entre los empleados ;  esta  fue  analizada  





Se mejoró las  Comunicaciones Interpersonales  que  facilito generar un clima en el cual la 
comunicación sea fluida, mediante la escucha activa, que se escuche a los otros y se manifiesten los 
desacuerdos, que exista respeto entre las personas, logrando de esta manera un nivel mínimo de real 
comprensión por el otro y que haya algún grado de afecto entre los integrantes. 
Desarrollo Personal   
Diagnóstico: Podemos  observar  que  el  51% está  medianamente  satisfecho  con los  resultados 
obtenidos  en su trabajo  , un  25%  se  siente  muy satisfecho   con  las actividades  que  realiza  y 
opina  que el   mismo  le permite  desarrollarse  personalmente, un  4%   está  insatisfecho. 
 
Intervención  Propuesta 
Informar al empleado en qué debe mejorar y capacitarse para alcanzar los diferentes puestos en la 
empresa. Esto dependiendo al grado de perfil  laboral que tenga, podrá seguir ascendiendo en la 
empresa. 
Efectuar rotación en los puestos de  responsabilidad. Cada empleado debe conocer cabalmente su 
función y sentirse importante en su   gestión. 
Analizar  si existe un desarrollo de carrera viable en los puestos de la organización, considerando los 
perfiles de puesto, crecimiento personal y laboral, ascensos, traslados. 
Evaluar la estructura actual del desarrollo ofrecido en cada puesto de trabajo y mejorarla. 
Implementación 
Se informó alos  empleados  los requisitos que necesitan así como cursos de capacitación  para poder 
ser considerados   aptos para poder participar  en los concursos  y así de esta manera poder ascender  en  
la empresa. 
Se efectuó la rotación en los puestos   en   el   departamento  de  Talento   Humano para conozcan  y  
aprenda  las  funciones  realizadas  por  su  compañeros como  selección ,  contratos ,  nomina. 
Se  analizó  el  plan  carrera  de la organización, considerando los perfiles de puesto, crecimiento 
personal y laboral, ascensos, traslados. 






Desempeño   de  Tareas 
Diagnóstico:  El  26%    se  siente  muy  satisfecho  con  lo  que  viene haciendo  y  le  gusta  el  
trabajo  que  realiza, el   33%    está  satisfecho , el  39 % está medianamente  satisfecho  mientras  que  
el    2% está  insatisfecho  con  las actividades  qué  viene  realizando. 
Intervención  Propuesta 
Comunicar los avances, intenciones y pormenores del desarrollo de las actividades de la empresa: La 
comunicación es la base de toda interrelación, considérela como la llave que abrirá la atención de los 
empleados y será la constante que le permitirá involucrarse con las tareas que día a día surgen en los 
procesos de trabajo. Es importante aclarar que entre más directa y oportuna sea el contacto que se tenga 
con sus empleados, favorecerá la eliminación de rumores que provocan inestabilidad en el desempeño 
laboral. Aproveche las “Tic” para facilitar los procesos, pero no haga mal uso de ellas (recuerde, entre 
más personal sea la comunicación, se logrará interpretar la respuesta que proporcionen los receptores). 
Escuchar atentamente sugerencias, aportes o ideas de su personal. Asimismo atender los  problemas e 
inquietudes de su gente. 
Verificar  la distribución de las actividades laborales en cada empleado para que no recaiga la 
responsabilidad del trabajo en pocas personas. 
Enriquecer las responsabilidades de los empleados con funciones realmente significantes: Una persona 
que se le asuma responsabilidades importantes, tendrá la capacidad de asumirlas con gusto. Es decir, si 
se le orienta y ejerce el coaching sobre él, las nuevas tareas serán consideradas como un reto que podrá 
asumir como compromisos para obtener mejores beneficios. Aquí es importante que asertivamente se 
preparen las nuevas tareas y los argumentos con los cuales sus funciones del puesto tendrán un valor 
especial para la organización; si se transmite adecuadamente, el empleado no lo verá como una carga 
más de trabajo, sino como una nueva oportunidad de crecimiento. 
Colocar dentro de la empresa un buzón de  sugerencias para los empleados, que les permita expresar 
libremente sus opiniones para que estos  sientan que se toma en cuenta sus  opiniones. 
Implementación   
Se comunicó los avances, intenciones y pormenores del desarrollo de las actividades de la empresa: La 





Se escuchó atentamente sugerencias,  o ideas del personal, se  atendió  los  problemas e inquietudes del 
personal. 
Se  verifico  la distribución de las actividades laborales en cada empleado y  se  distribuyó  de una  
manera  más  equitativa  las  actividades y así evitar que recaiga la responsabilidad del trabajo en pocas 
personas. 
Se enriqueció  las responsabilidades de los empleados con funciones realmente significantes: teniendo 
en cuenta  que  las personas que  asumen responsabilidades importantes, tendrá la capacidad de 
asumirlas con gusto. Se les oriento y  entreno en las nuevas tareas  y fueron consideradas como un reto 
que podrá asumir como compromisos para obtener mejores beneficios.  
Se  colocó   dentro de los  principales  departamentos de  la   empresa un buzón de  sugerencias para 
los empleados. 
Relación  con  la  Autoridad 
Diagnóstico:Los resultados  presentan   que  el 8%está  muy  satisfecho    ,el  35% está satisfecho,    
considera  que  la   relación  con su jefe es cordial  , que  son compresivos ,el  42% medianamente 
satisfecho      mientras  que  el  12%  insatisfecho y  manifiestan no   sentirse  tan  a gusto con  sus  
jefes. 
Intervención  Propuesta 
Realizar reuniones periódicas para revisar los proyectos y el progreso, para obtener datos generales, y 
para coordinar los procesos de trabajo compartido con  el fin  de buscar un  mayor acercamiento con el 
personal para poder generar la confianza en los empleados de expresar los puntos en los que no están 
de  acuerdo. 
Promover  la  Comunicación  personal   :  si  bien  los email  son una  manera  fácil  e instantánea  de 
comunicación  con  tu  superior  ,para  conseguir   un vínculo  sincero se debe  pedir  reuniones  
personales con él o ella. 
 Delegar la responsabilidad de pequeños proyectos en aquellas personas que muestren iniciativa. Darle 
capacidad para que ellos mismos realicen sus actividades, los hará sentir con una mayor libertad para 
ser creativos en sus métodos de trabajo; si a esto le agregamos la facultad de decisión, las habilidades 
laborales tenderán a desarrollarse y su compromiso por hacer efectivamente su trabajo se volverá una 





factores que den a la gente el impulso para tener mejores resultados, porque un ambiente 
organizacional de apoyo impulsará el involucramiento de la gente en el trabajo. 
Delegar responsabilidades. El líder debe preparar su equipo para que cualquier integrante  lo reemplace 
en su gestión. 
Promover la capacitación de los niveles jerárquicos en empowerment, de esta forma el gerente o jefe de 
unidad logrará apoyarse en su personal en la toma de decisiones y acciones inmediatas en la resolución 
de problemas. 
Implementación   
La  reuniones  se  realizaron  una vez  por  semana  donde  el coordinador  de cada   departamento  
busco un  mayor acercamiento con el personal  y así   poder generar la confianza con los empleados  
,los   mismos  que  tuvieron  la   oportunidad  de expresar los puntos en los que no están de  acuerdo. 
Se  promovió la    comunicación  personal   dejando  a  un  lado  los medios   convencionales como 
email , dando  más  oportunidad   para  que  los empleados  sienta    un vínculo  sincero   con  su  jefe  
mediante citas  personales  con  él o ella . 
Se    delegó   la responsabilidad de pequeños proyectos en aquellas personas que muestren 
iniciativadándole  capacidad para que ellos mismos realicen sus actividades, los hizo  sentir con una 
mayor libertad para ser creativos en sus métodos de trabajo. 
Aquellas  personas  que cumplían  con los   requisitos  necesarios se  le  encargo temporalmente   
nuevos puestos mientras su  titular  estaba  de  vacaciones  demostrando  de  esta  manera al  empleado 
que  se  confía  plenamente en sus  capacidades. 
Se promovió la capacitación de los niveles jerárquicos en empowerment, para que de esta manera  el 
gerente o jefe de unidad logrará apoyarse en su personal en la toma de decisiones y acciones 
inmediatas en la resolución de problemas. 
Comunicación 
Diagnóstico:Podemos  observar  que   el  10%  dice  que  es  muy  favorable. La  comunicación  en   el 
clima  laboral es  favorable en un  39%  donde  manifiesta los empleados  que  existen  suficientes   
canales  de  comunicación y  desfavorable  en   un   10 %  debido  a que no  se puede acceder  





Mantener de forma óptima los canales estratégicos de comunicación, para que  los empleados estén al 
tanto de todas las actividades de la empresa  por  lo  cual   se  propone  lo  siguiente: 
Intervención  Propuesta 
Actualizar constantemente la información publicada en las carteleras informativas. 
 Diferenciar la información, lo que son comunicados de empresa, de lo que es información que puedes 
leer si te apetece. 
Facilitar al  acceso de la información de la empresa mediante  la generación de claves intranet, 
necesaria para que los empleados se evalúen, conozcan su perfil ocupacional y actividades importantes 
de la empresa. 
Dar a conocer a todo el personal las decisiones, los acuerdos, los nuevos proyectos que la junta 
directiva pretende llevar a cabo, así como también informar de los logros alcanzados y hacerlo 
oportunamente para mantener la  efectividad en el flujo de información. 
Implementación   
Se  actualizo  la información publicada en las carteleras informativas constantemente ,donde  se  
informa  sobre  los nuevos  proyectos  de la  empresa,  circulares  sobre  concursos,  nuevas 
disposiciones  sobre el  horarios de  almuerzo  etc. 
 
Con  ayuda  del   departamento de  Sistemas   se  envió información relevante   al  personal  sobre  
concursos,  nuevas disposiciones sobre  el  horarios. 
Se   ayudó con  la  obtención  de claves  para  el  acceso  al   intranet  donde ellos  pueden    informarse  
de los   principales  proyectos de la  empresa,  evaluar a sus  compañeros  ,ver  su  perfil  ocupacional 
para  de  esta  mantener la  efectividad en el flujo de información. 
Se dio a conocer a todo el personal las decisiones, los acuerdos, los nuevos proyectos que la junta 
directiva pretenden llevar a cabo, así como también informar de los logros alcanzados y se lo hizo 








3.3. Detalles de los responsables 
Los responsables para cada actividad son los siguientes: 
A) El departamento de servicios Administrativos y Talento Humano 
B) El jefe de cada unidad que figura como líder de equipo. Cada jefe de unidad y departamento figura 
como el responsable de cada reunión y de la estructura de las mismas. De igual forma, el responsable 
de esta actividad deberá realizar un seguimiento. 
C) El jefe de cada unidad que figura como líder de equipo tiene la responsabilidad de hacer sentir a su 


























Matriz  de Variable  
H1  El clima organizacional actual influye en  la satisfacción laboral del personal de la Gerencia 

































































































































Cuestionario  de 
Satisfacción  
Laboral 















Diseño  y tipo de investigación 
“Diseño e implementación de un plan de mejora del  clima organizacional y su influencia en la 
satisfacción   laboral en la Gerencia de Seguridad ySalud Ep Petroecuador” 
El  presente  trabajo  investigación tuvo  un diseño no experimental,cuantitativo, descriptivo, 
estadístico, correlacional ya  que se investigó     la relación  existente entre  dos  variables  Clima  
Laboral  y  Satisfacción Laboral en el personal  administrativo de   La Gerencia   de Seguridad   y  
Salud  EP  Petroecuador. 
Población  y Grupo  de Estudio 
Se trabajó con todo el  universo de la  Gerencia de Seguridad y Salud  EP PETROECUADOR  que está  
compuesto por  98Funcionarios de personal administrativo entre hombres y mujeres  que pertenecen a 
los departamentos: 
Gerencia  de Seguridad  y   Salud 
Subgerencia de  Seguridad  y Salud 
Subgerencia Socio  Ambiental 
Subgerencia de  Seguridad  Física 
Subgerencias  de Remediación  Ambiental  
Geomática 
Coordinación de  Gestión  Empresarial  SGM 
Coordinación  de  Desarrollo  organizacional y  Talento Humano (SDEO) 
TIC 
Coordinación Financiera (FIN) 
Coordinación  General  de Contratos (SCTR) 
Fases  de la Investigación    
Fase  1 :  Aprobación  por parte   de  la empresa para  la cual  se   presentó la propuesta de medición de 
clima  en el cual se incluyeron sus objetivos, justificación, instrumentos  de  medición. 
Fase  2: Preparaciónen   la   agenda   la fecha  de  cuando  iba ser aplicada  el instrumento  de  manera 
individual. 
Fase  3:  Diagnóstico  del  nivel  actual de clima  organizacional ,  diagnóstico  de  la   Satisfacción   
Laboral. 
Se  procedió a aplicar  los   cuestionarios 
El  diagnóstico  de  clima   organizacional midió  5   factores los  mismos  que  son : Realización  





El  cuestionario  de  Satisfacción  Laboral mido  7  factores   que  son:  Condiciones Físicas  y/o 
Materiales, Beneficios  Laborales  o remunerativos, Políticas  Administrativas  ,Relaciones  Sociales 
,Desarrollo   personal  ,Desarrollo   de Tareas  y  Relaciones  con  la  Autoridad. 
Fase 4: Análisis  e Interpretación   de Datos 
Procesamiento  de los  datos obtenidos  a través  de  los cuestionarios  para   su  análisis  e 
interpretación  para de  esta manera  conocer el nivel de satisfacción  actual en los empleados de la 
Gerencia   de  Seguridad  y  Salud EP  PETROECUADOR. 
Fase  5: Elaboración  del   Informe  Final 
Se realizó el informe  con los  resultados  obtenidos  y  de  acuerdo  a  lo encontrado  se  propuso   
estrategias  de intervención  de   mejora  clima laboral para posteriormente  implantarlas. 
Técnicas e instrumentos 
Técnicas  
Las técnicas utilizadas en la Investigación fueron: 
Observación: Visión real del clima laboral en el área administrativa, ya que nos permite obtener 
información y registrarla para su posterior análisis. 
Cuestionario: Para  medir  el  clima  laboral  y  la  satisfacción  Laboral. 
Instrumentos  
Se   aplicó  los dos  cuestionarios: 
Cuestionario de  clima  organizacional(CL-SPC)  que consto de  50  ítems  que  agrupan  5  
dimensiones que   miden  el  clima  laboral.    
Las    dimensiones   son: Realización  personal, Involucramiento  Laboral, Supervisión, Comunicación 
y Condiciones  Laborales.   
 
Los  criterios  que  se  tomaron  en cuenta  fueron   :  Muy  Desfavorable  (1punto) ,Desfavorable  (2  
puntos), Medianamente  Favorable (3 puntos) ,Favorable (4 puntos) y  Muy  Favorable (5 puntos) 
La Escala CL - SPC fue diseñada y elaborada por la Psicóloga Sonia Palma Carrillo. Se trata de un 
instrumento diseñado con la técnica Likert comprendido en su versión final un total de 50 ítems que 
exploran la variable Clima Laboral, definida operacionalmente como la percepción del trabajador con 
respecto a su ambiente laboral y en función a aspectos vinculados como posibilidades de realización 
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisión que recibe, acceso a la información 
relacionada con su trabajo en coordinación con sus demás compañeros y condiciones laborales que 
facilitan su tarea.  









FACTORES Realización Personal: es la apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades que 
el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva 
de futuro. 
1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.  
Involucramiento Laboral:es la Identificación con los valores organizacionales y compromiso para con 
el cumplimiento y desarrollo de la organización. 
2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47.  
Supervisión:son las apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en la supervisión 
dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y orientación para las tareas que forman parte 
de su desempeño diario. 
3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.  
Comunicación:es la percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la 
información relativa y pertinente el funcionamiento interno de la empresa como con la atención a 
usuarios y/o clientes de la misma. 
4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.  
Condiciones Laborales:es el reconocimiento de que la institución provee los  elementos materiales, 
económicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas. 
5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.  
La aplicación del Instrumento fue manual, la calificación fue  de acuerdo a las normas técnicas 
establecidas se puntúa de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como máximo en la escala general y 
de 50 puntos para cada uno de los factores.  
Las categorías diagnosticas consideradas para el instrumento están basadas en las puntuaciones directas 
se toma como criterio que a mayor puntuación es más Favorable la percepción del ambiente de trabajo 
y a menor puntuación se interpreta de manera contraria.  
 
PUNTAJE TOTAL  
Muy Favorable  
42 - 50  
210 - 250  
Favorable  





170 – 209  
Medianamente  Favorable 
26 – 33  
130 – 169  
Desfavorable  
18 – 25  
90 – 129  
Muy Desfavorable  
10 - 17  
50 - 89  
Cuestionario  de  Satisfacción  Laboral (SL-SPC)  consto  de  36 ítems  que agrupan 7  dimensiones 
que  son: 
Condiciones Físicas  y/o Materiales, Beneficios  Laborales  o remunerativos, Políticas  Administrativas  
,Relaciones  Sociales ,Desarrollo   personal  ,Desarrollo   de Tareas  y  Relaciones  con  la  Autoridad. 
 
El puntaje total resulta de sumar las puntaciones alcanzadas en las respuestas a cada ítem. Las 
puntuaciones utilizadas son: 5 Muy  Satisfecho, 4 Satisfecho, 3 Medianamente  Satisfecho, 2 
Insatisfecho, 1 Muy  Insatisfecho. Para los ítems negativos (2,7,8,15,16,17,19,23,26,31,33) se 
consideran las puntuaciones de forma inversa, el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y 180. 
Los puntajes altos significan satisfacción frente al trabajo y los puntajes bajos insatisfacción frente al 
trabajo, existe además la posibilidad de obtener puntajes por áreas.  
Muy  Satisfecho  
23 - +  
18 - +  
23 - +  
19 - +  
29 - +  
29 - +  
29 - +  
168 - +  
Satisfecho 
20 – 22  
15 - 17  





17 - 18  
26 - 28  
26 - 28  
25 - 28  
149 - 167  
Medianamente Satisfecho 
15 – 19  
9 - 14  
15 - 19  
12 - 16  
19 - 25  
20 - 25  
19 - 24  
112 - 148  
 Insatisfecho  
11 – 14  
7 - 8  
11 - 14  
10 - 11  
14 - 18  
14 - 19  
14 - 18  
93 - 111  
Muy  Insatisfecho 
0 – 10  
0 - 6  
0 - 10  
0 – 9  
0 - 13  
0 - 13  
0 - 13  





Finalidad: Medir el nivel de satisfacción laboral en entidades u organizaciones de acuerdo a los 
factores: Condiciones físicas y materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, políticas 
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas.  
Componentes: La escala SL - SPC consta de 36 proposiciones asociadas a 7 factores distribuidos de la 
siguiente manera:  
Factor I Condiciones Físicas y/o Materiales (5 ítems). Los elementos materiales o de infraestructura 
donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma. Ítems 
son: 1, 13, 21, 28, 32  
Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos (4 ítems). El grado de complacencia en relación con 
el incentivo económico regular o adicional como pago por la labor que se realiza.  
Ítemsson: 2, 7, 14,22 
Factor III: Políticas Administrativas (5 ítems). El grado frente a los lineamientos o normas 
institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada directamente con el trabajador. Ítems 
son: 8, 15, 17, 23, 33  
Factor IV: Relaciones Sociales (4 ítem). Grado de complacencia frente a la interrelación con otros 
miembros de la organización con quien se comparte las actividades laborales cotidianas. Ítems son: 3, 
9, 16, 24  
Factor V: Desarrollo Personal (6 ítems). Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades 
significativas a su autorrealización. Los ítems correspondientes son: 4, 10, 18, 25, 29, 34  
Factor VI: Desempeño de Tareas (6 ítems). La valoración con la que asocia el trabajador sus tareas 
cotidianas en la entidad en la labora. Los ítems correspondientes son: 5, 11, 19, 26, 30, 35  
Factor VII: Relación con la Autoridad (6 ítems). La apreciación valorativa que realiza el trabajador de 
su relación con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. Ítems son: 6, 12, 20, 27, 31, 36  
Validez de la prueba: Se estimó la validez de constructo y la validez concurrente de la prueba; esta 
última se obtuvo correlacionando el puntaje total de la Escala SLSPC con las del cuestionario de 
satisfacción laboral. 
Análisis   de validez  y  confiabilidad 
Los  dos   cuestionarios  :  Clima laboral  (CL-SPC)  y  Satisfacción  Laboral fueron elaborados  y  
validados  por  la Psi. Sonia  Palma Carrillo. 
Se estimó la validez de constructo y la validez concurrente de la prueba; esta última se obtuvo 
correlacionando el puntaje total del cuestionario SLSPC con las del cuestionario de satisfacción laboral 
de Minnesota en una sub muestra de 300 trabajadores. La validez es de 0.05.  
Confiabilidad de la prueba: El coeficiente Alfa de Cronbach ítem - puntaje total permitió estimar la 





Clima laboral  (CL-SPC):Correlaciones positivas significativas al 0,05 entre los cinco factores de clima 
laboral. 
Recolección  de datos 
Para el  desarrollo de  la presente   investigación  se  realizó  el  tramite  respectivo mediante un  oficio  
al  Gerente  General  con el  fin de  obtener  la  autorización  respectiva. Luego  me puse de acuerdo  
con  el  departamento de  Talento Humano y su  respectiva Coordinadora  sobre  el tiempo  de  
Aplicación de  los  cuestionarios, los mismos que fueron aplicado en mes  de  Julio  del  2013 
Luego de recolectado los datos fueron procesados en forma manual  utilizando el programa Excel  con 
el  fin de presentar los resultados en tablas y  gráficos estadísticos para su análisis e interpretación 
respectiva.  
Cuestionario  de  Satisfacción  Laboral (SL-SPC)   





















11 48 31 8 0 98 
Supervisión  12 37 39 7 3 98 
Comunicación  
 



































8 44 44 2 0 98 
Políticas 
Administrativas 
30 14 46 8 0 98 
Relaciones 
Sociales 
26 14 48 10 0 98 
Desarrollo 
Personal 
24 12 50 8 4 98 
Desempeño de 
Tareas 
26 32 38 2 0 98 
Relación con la 
Autoridad 















RESULTADOS  DE LA  INVESTIGACIÓN 
 
ANÁLISIS  DE RESULTADOS 
 
Gráfico 1 Personal  Administrativo  de  La  Gerencia  de  Seguridad  y Salud   por  
Departamento. 
 
Departamento No. personas % 
SGER 7 7% 
SGEM 10 10% 
SACS 5 5% 
SSOA 11 12% 
SMRA 6 6% 
SSSA 11 11% 
TIC 3 3% 
SSFI 9 9% 
SCRT 6 6% 
GEO 4 4% 
SDEO 17 18% 
FIN 9 9% 








El   personal  administrativo  de la  Gerencia   de  Seguridad  y    Salud  está   conformado  por  98  
personas ,de  acuerdo  al   departamento  tenemos  que  de  la Gerencia (SGER)  7%, Gestión 
empresarial (SGEM) 10% ,Contratos (SACS ) 5%,  Subgerencia  de  Gestión  Socio  Ambiental 
(SSOA) 12%, Subgerencia  de  Mitigación  y  Remediación  Ambiental (SMRA)  6% , Subgerencia  de 
Seguridad  y  Salud (SSSA)  11% ,Tecnologías   de  la  Información  y  Comunicación (TIC) 3%,  
Subgerencia  de Seguridad  Física (SSFI) 9% , Contratos  (SCRT) 6%,Geomática  (GEO) 4%, 
Desarrollo  Organizacional  y  Talento  Humano (SDEO)  18%,  Financiero  (FIN) 9% 
 
Gráfico 2Personal  Administrativo  de  La  Gerencia  de  Seguridad  y Salud   por  Género 
 
Género No personas % 
Masculino 48 49% 
Femenino 50 51% 
















Personal  por  Departamento
SGER SGEM SACS SSOA SMRA SSSA







En  cuanto  al  perfil  de  98 funcionarios  de personal  de administrativo    el 51%  son  de género  
femenino  y   un  49%  son  masculino. 
 
Gráfico 3Nivel  de  Clima  organizacional del personal  Administrativo de  la Gerencia  de 
Seguridad  y  Salud  Ep  Petroecuador. 
Respuesta No personas % 
Muy  Favorable 12 12% 
Favorable 32 33% 
Medianamente    Favorable   44 45% 
Desfavorable 7 7% 
Muy   Desfavorable 3 3% 



















Se   puede  apreciar   que  el  estado   de Clima Laboral  es Muy  Favorable en  un  12%   ,Favorable  
en  un  33% ,Medianamente    favorable  en 45% mientras  que  un  7%  responde  que  es  
Desfavorable.  Es de  vital  importancia   mejorar  el  nivel  medio  asi  como mantener el  nivel  de 
favorable  porque  que  es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que  perciben o 



































Tabla 3Realización   Personal  en  el  Clima   Laboral  en  La   Gerencia   de  Seguridad   y Salud   
EP   PETROECUADOR 











N % N % N % N % N % 
1.Existen oportunidades de 
progresar en la institución   
5 5,10 6 6,12 45 45,92 36 36,73 6 6,12 
6.  El jefe se interesa por el 
éxito de   sus   empleados 
9 9,18 2 2,04 46 46,94 31 31,63 10 10,20 
11. Se participa en definir los 
objetivos y las acciones para 
lograrlo 
2 2,04 16 16,33 68 69,39 3 3,06 9 9,18 
16.  Se valora los altos 
niveles de desempeño 
  5 5,10 54 55,10 31 31,63 8 8,16 
21. Los supervisores 
expresan reconocimiento por 
los logros   
1 1,02 11 11,22 46 46,94 27 27,55 13 13,27 
26. Las actividades en las 
que se trabaja permiten  
aprender y desarrollarse 
4 4,08 11 11,22 41 41,84 28 28,57 14 14,29 
31. Los jefes promueven la 
capacitación   
7 7,14 27 27,55 35 35,71 18 18,37 11 11,22 
36. La empresa promueve el 
desarrollo del personal   
1 1,02 2 2,04 15 15,31 68 69,39 12 12,24 
41. Se promueve la 
generación de ideas creativas 
o innovadoras 
  8 8,16 49 50,00 36 36,73 5 5,10 
46. Se reconocen los logros 
en el trabajo   








Gráfico 4Factor  de Realización  Personal   en  el  Clima  Laboral 
Respuesta No personas % 
Muy  Favorable 13 13% 
Favorable 30 31% 
Medianamente    favorable   41 42% 
Desfavorable 9 9% 
Muy  Desfavorable 5 5% 





En  cuanto  la Realización  Personal   el  31%  considera  que  es  favorable    ya  que  existe  
oportunidades  de  progresar  en la  organización   mientras   que  un  9%opina   que   es  desfavorable 
debido a  que  su jefe  no  le autoriza  el permiso para  asistir   a las  capacitaciones constantes  que 


























Tabla 4Involucramiento Laboral en  el  Clima   Laboral  en  La   Gerencia   de  Seguridad   y 
Salud   EP   PETROECUADOR 








N % N % N % N % N % 
2.  Se siente compromiso con 
el éxito en la organización 
8 8,16 21 21,43 32 32,65 28 28,57 9 9,18 
7.  Cada trabajador asegura 
sus niveles de logro en el 
trabajo 
5 5,10   34 34,69 47 47,96 12 12,24 
12.  Cada empleado se 
considera factor clave para el 
éxito de la organización 
5 5,10 19 19,39 38 38,78 30 30,61 6 6,12 
17.Los trabajadores están 
comprometidos con la 
organización 
2 2,04 5 5,10 14 14,29 68 69,39 9 9,18 
22. En la oficina, se hacen las 
cosas cada día 
    49 50,00 39 39,80 10 10,20 
27. Cumplir con las tareas 
diarias en el trabajo, permite 
el desarrollo personal 
  8 8,16 36 36,73 47 47,96 7 7,14 
32.Cumplir con las 
actividades laborales es una 
tarea estimulante   
  10 10,20 59 60,20 24 24,49 5 5,10 
37. Los productos o servicios 
de la organización, son 
motivo de orgullo personal 
    22 22,45 68 69,39 8 8,16 
42. Hay clara definición de 
visión, misión y valores en la 
institución 
1 1,02   28 28,57 60 61,22 9 9,18 
47. La organización es una 
buena opción para alcanzar 
calidad de vida laboral 






Gráfico 5Factor  de  Involucramiento  Laboral  en  el  Clima  Laboral 
Respuesta No personas % 
Muy  Favorable 11 11% 
Favorable 48 49% 
Medianamente  Favorable 31 32% 
Desfavorable 8 8% 
Muy   Favorable   





El  49%  considera  que   el Involucramiento  Laboral  es favorable  debido a  que  los  trabajadores   
están  comprometidos con la  organización   ,que  los servicios  son   de orgullo  personal mientras que 





























Tabla 5Supervisión en  el  Clima   Laboral  en  La   Gerencia   de  Seguridad   y Salud   EP   
PETROECUADOR 
 








N % N % N % N % N % 
3. El supervisor brinda apoyo 
para los obstáculos que se 
presentan 
  7 7,14 42 42,86 44 44,90 5 5,10 
8.  En la organización, se 
mejoran continuamente los 
métodos de trabajo 
9 9,19 24 24,49 15 15,31 37 37,76 13 13,37 
13.  La evaluación que se hace 
del trabajo, ayuda a mejorar la 
tarea   
  8 8,16 36 36,73 50 51,02 4 4,08 
18.  Se recibe la preparación 
necesaria para realizar el trabajo 
4 4,08 6 6,12 44 44,90 39 39,80 5 5,10 
23.Las responsabilidades del 
puesto están claramente 
definidas  
  18 18,37 40 40,82 31 31,63 9 9,18 
28. Se dispone de un sistema 
para el seguimiento y control de 
las actividades   
  9 9,18 54 55,10 25 25,51 10 10,20 
33. Existen normas y 
procedimientos como guías de 
trabajo 
  3 3,06 55 56,12 32 32,65 8 8,16 
38. Los objetivos del trabajo 
están claramente definidos 
10 10,20 30 30,61 31 31,63 22 22,45 5 5,10 
43. El trabajo se realiza en 
función a métodos o planes 
establecidos 
2 2,04 3 3,06 33 33,67 46 46,94 14 14,29 
48. Existe un trato justo en la 
empresa  






Gráfico 6Factor  de   Supervisión   en  el  Clima  Laboral 
 
Respuesta No personas % 
Muy  Favorable 12 12% 
Favorable 37 38% 
Medianamente  Favorable 39 40% 
Desfavorable 7 7% 
Muy   Desfavorable 3 3% 




Se  puede  observar  que   el   12%  respondió  que la supervisión  es  muy  favorable,  favorable  el 
38% debido    a que   se recibe  la   preparación  necesaria  para  el  trabajo ,el 40% dijo que es  
medianamente  favorable  y es   desfavorable   en  un  7  %  ya  que  no  se  mejorar  continuamente  los  

























Tabla 6Comunicación de Clima   Laboral  en  La   Gerencia   de  Seguridad   y Salud   EP   
PETROECUADOR 









N % N % N % N % N % 
4. Se cuenta con acceso a la 
información necesaria para 
cumplir con el trabajo 
3 3,06 11 11,22 25 25,51 55 56,12 4 4,08 
9.En mi oficina la información 
fluye adecuadamente  
2 2,04 12 12,24 40 40,82 34 34,69 10 10,20 
14.  En los grupos de trabajo, 
existe una relación armoniosa 
5 5,10 13 13,27 45 45,92 28 28,57 7 7,14 
19.  Existen suficientes 
canales de comunicación 
  10 10,20 47 47,96 30 30,61 11 11,22 
24. Es posible la interacción 
con personas de mayor la 
jerarquía   
2 2,04 1 1,02 53 54,08 34 34,69 8 8,16 
29. En la institución, se 
afrontan y superan los 
obstáculos. 
1 1,02   39 39,80 50 51,02 9 9,18 
34. La institución fomenta y 
promueve la comunicación  
interna   
  2 2,04 44 44,90 46 46,94 6 6,12 
39. El supervisor escucha los 
planteamientos que se le hacen 
    49 50,00 38 38,78 11 11,22 
44. Existe colaboración entre 
el personal de las diversas 
oficinas 
3 3,06 1 1,02 50 51,02 29 29,59 15 15,31 
49. Se conocen los avances en 
otras áreas de la organización      









Gráfico 7Factor  de   Comunicación   en  el   Clima Laboral 
 
Respuesta No personas % 
Muy  Favorable 10 10% 
Favorable 38 39% 
Medianamente Favorable 39 40% 
Desfavorable 10 10% 
Muy   Desfavorable 1 1% 





La  comunicación  en   el clima  laboral es  favorable en un  39% ya  que los empleados manifiestan  
que  existen  suficientes   canales  de  comunicación y  desfavorable  en   un   10 %  debido  a que no  
se puede acceder  rápidamente   a la  información para  realizar  un  trabajo, el   40%  dijo  que  es  


























Tabla 7Condiciones Laborales   de Clima   Laboral  en  La   Gerencia   de  Seguridad   y Salud   
EP   PETROECUADOR 









N % N % N % N % N % 
5.  Los compañeros de 
trabajo cooperan entre ellos 
  6 6,12 43 43,88 38 38,78 9 9,18 
10. Los objetivos de trabajo 
son retadores 
5 5,10 18 18,37 32 32,65 35 35,71 8 8,16 
15.Los trabajadores tienen la 
oportunidad de tomar 
decisiones en tareas de su 
responsabilidad 
6 6,12 19 19,39 35 35,71 24 24,49 14 14,29 
20.  El grupo con el que 
trabajo, funciona como un 
equipo bien integrado   
4 4,08 20 20,41 37 37,76 27 27,55 10 10,20 
25.  Se cuenta con la 
oportunidad de realizar el 
trabajo lo mejor que se puede 
7 7,14 21 21,43 33 33,67 25 25,51 12 12,24 
30.  Existe buena 
administración de los 
recursos 
2 2,04 12 12,24 40 40,82 30 30,61 14 14,29 
35. La remuneración es 
atractiva en comparación con 
la de  otras organizaciones 
4 4,08 6 6,12 45 45,92 33 33,67 10 10,20 
40. Los objetivos de trabajo 
guardan relación con la 
visión de la institución 
10 10,20 19 19,39 30 30,61 26 26,53 13 13,27 
45. Se dispone de tecnología 
que facilita el trabajo 
3 3,06 13 13,27 43 43,88 28 28,57 11 11,22 
50.La  remuneración está  de 
acuerdo al desempeño y los 
logros 






Gráfico 8Factor   de   Condiciones Laborales de  Clima Laboral 
Respuesta No personas % 
Muy  Favorable 14 14% 
Favorable 27 28% 
Medianamente Favorable 33 34% 
Desfavorable 13 13% 
Muy   Desfavorable 11 11% 





Podemos observar  que  las  condiciones  laborales  son  medianamente  favorables  en  un  34 %  
debido  a que  no  existe  una  buena  cooperación  entre  compañeros  de trabajo  mientras  que   es  
muy  favorable  en un  14%  debido   a que  cuentan  con  tecnología  que  facilita el trabajo, y es muy    

























Gráfico 9NIVEL  DE  SATISFACCIÓN  LABORAL DEL PERSONAL  ADMINISTRATIVO 
DE  LA GERENCIA  DE SEGURIDAD  Y  SALUD  EP  PETROECUADOR. 
Respuesta No personas % 
Muy  Satisfecho 10 10% 
Satisfecho 36 37% 
Medianamente  Satisfecho 40 41% 
Insatisfecho 8 8% 
Muy  Insatisfecho 4 4% 







En cuanto el nivel de satisfacción laboral presenta un nivel  de medianamente  satisfecho  el 41% ,un  
37%  dice estar  satisfecho ,un10 % presenta un nivel  de  muy  satisfecho, podemos  observar  que  el  
8%  está  insatisfecho  y el  4%  muy  insatisfecho  por lo que es de vital importancia  incrementar la 
satisfacción media asimismo fortalecer y mantener el nivel alto de satisfacción laboral por ser uno de 
los resultados humanos más importantes en el trabajo y por su relación con la calidad de vida del 





















Tabla 8Condiciones Físicas y/o Materiales      de  Satisfacción Laboral  en  La   Gerencia   de  
Seguridad   y Salud   EP   PETROECUADOR 
 
Factor  I 
Condiciones Físicas y/o 






Satisfecho Muy   
Satisfecho 
N % N % N % N % N % 
1.La distribución física del 
ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores  
10 10,20 24 24,49 2 2,04 32 32,65 30 30,61 
13. El ambiente donde trabajo 
es confortable  
10 10,20 16 16,33 2 2,04 38 38,78 32 32,65 
21. La comodidad que me 
ofrece el ambiente de trabajo es 
inigualable  
12 12,24 24 24,49 14 14,29 42 42,86 6 6,12 
28. En el ambiente físico donde 
me ubico, trabajo cómodamente 
12 12,24 18 18,37 6 6,12 40 40,82 22 22,45 
32. Existen las comodidades 
para un buen desempeño de las 
labores diarias 





















Gráfico 10Factor  de    Condiciones Físicas y/o Materiales   de   Satisfacción Laboral 
Respuesta No personas % 
Muy  Satisfecho 16 16% 
Satisfecho 24 25% 
Medianamente  Satisfecho 26 27% 
Insatisfecho 14 14% 
Muy  Insatisfecho 18 18% 
Total 98 100% 
 
 
Las  instalaciones  de la  organizaciones  son nuevas  y  cómodas  por  lo que el 16%  está  muy  
Satisfecho .Un  27  % dice  estar   mediamente  satisfecho  debido  a  que  ciertas departamentos no   se  
sabe  aprovechar  la distribución  del  espacio  físico  ,el  14% se  encuentra insatisfecho  con  
condiciones  físicas  debido  a  que considera  que el ambiente de trabajo  no   es confortable y   un  























Tabla 9Beneficios Laborales y/o Remunerativos   de  Satisfacción Laboral  en  La   Gerencia   de  
Seguridad   y Salud   EP   PETROECUADOR 
Factor  II 









N % N % N % N % N % 
2. Mi sueldo es muy bajo en 
relación a la labor que realizo 
10 10,20 26 26,53 10 10,20 42 42,86 10 10,20 
7. Me siento mal con lo que 
hago 
10 10,20 4 4,08 8 8,16 26 26,53 50 51,02 
14. Siento que el sueldo que 
tengo es bastante aceptable 
  14 14,29 18 18,37 58 59,18 8 8,16 
22. Felizmente mi trabajo me 
permite cubrir mis expectativas 
económicas 

















Gráfico 11Factor  de  Beneficios Laborales y/o Remunerativos de   Satisfacción Laboral 
Respuesta No personas % 
Muy  Satisfecho 8 8% 
Satisfecho 44 45% 
Medianamente  Satisfecho 44 45% 
Insatisfecho 2 2% 
Muy  Insatisfecho   






Un  45% está   medianamentesatisfecho   en cuanto   a  la  remuneración  recibida   por  parte  de  la 
empresa  mientras  que   el  45%  dice estar  satisfecho considera  que  su   trabajo   felizmente  le  


















Beneficios Laborales y Remunerativos






Tabla 10Políticas Administrativas    de  Satisfacción Laboral  en  La   Gerencia   de  Seguridad   
y Salud   EP   PETROECUADOR 
Factor  III 








N % N % N % N % N % 
8. Siento que recibo de parte de 
la empresa mal trato 
4 4,08 4 4,08 24 24,49 28 28,57 38 38,78 
15. La sensación que tengo de 
mi trabajo es que me están 
explotando 
4 4,08 8 8,16 6 6,12 36 36,73 44 44,90 
17. Me disgusta mi horario 2 2,04 6 6,12 8 8,16 36 36,73 46 46,94 
23. El horario de trabajo me 
resulta incómodo 
  10 10,20 8,16  36 36,73 44 44,90 
33. No te reconocen el esfuerzo 
si trabajas más de las horas 
reglamentarias 





















Gráfico 12Factor  de  Políticas Administrativas  de  Satisfacción  Laboral 
 
Respuesta No personas % 
Muy  Satisfecho 30 31% 
Satisfecho 14 14% 
Medianamente  Satisfecho 46 47% 
Insatisfecho 8 8% 
Muy  Insatisfecho   





EL 8%   manifiesta  estar insatisfecho   , tienen  dificultades  sobre el trato  recibido   por  parte  de  la 
empresa  y  el  no reconocimiento    ,un 47% está   medianamente satisfecho   con  su   horario  y  el  


























Tabla 11Relaciones Sociales     de  Satisfacción Laboral  en  La   Gerencia   de  Seguridad   y 
Salud   EP   PETROECUADOR 
 








N % N % N % N % N % 
3. El ambiente creado por mis 
compañeros es el ideal para 
desempeñar mis funciones 
  14 14,29 8 8,16 44 44,90 32 32,65 
9. Me agradan trabajar con mis 
compañeros 
  2 2,04 2 2,04 60 61,22 34 34,69 
16. Prefiero tomar distancia con 
las personas con las que trabajo 
6 6,12 10 10,20 10 10,20 38 38,78 34 34,69 
24. La solidaridad es una virtud 
característica en nuestro grupo 
de trabajo 
















Gráfico 13Factor  de  Relaciones Sociales  de  Satisfacción  Laboral 
Respuesta No personas % 
Muy  Satisfecho 26 27% 
Satisfecho 14 14% 
Medianamente  Satisfecho 48 49% 
Insatisfecho 10 10% 
Muy  Insatisfecho   






El  27%   está  muy  satisfecho  , mantiene  buenas  relaciones  con  sus  compañeros y  le  agrada  
trabajar  con  ellos       mientras  que   49%    está medianamente satisfecho ,el  10% está Insatisfecho 
























Tabla 12Desarrollo Personal     de  Satisfacción Laboral  en  La   Gerencia   de  Seguridad   y 
Salud   EP   PETROECUADOR 
 
Factor  V 










N % N % N % N % N % 
4. Siento que el trabajo que 
hago es justo para mi manera de 
ser 
4 4,08 14 14,29 8 8,16 48 48,98 24 24,49 
10. Mi trabajo permite 
desarrollarme personalmente 
10 10,20 6 6,12 6 6,12 40 40,82 36 36,73 
18. Disfruto de cada labor que 
realizo en mi trabajo 
2 2,04 6 6,12 8 8,16 50 51,02 32 32,65 
25. Me siento feliz por los 
resultados que logro en mi 
trabajo 
6 6,12 6 6,12 6 6,12 46 46,94 34 34,69 
29. Mi trabajo me hace sentir 
realizado 
4 4,08 16 16,33 18 18,37 36 36,73 24 24,49 
34. Haciendo mi trabajo me 
siento bien conmigo mismo(a) 













Gráfico 14Factor  de  Desarrollo Personal  de  Satisfacción  Laboral 
 
Respuesta No personas % 
Muy  Satisfecho 24 25% 
Satisfecho 12 12% 
Medianamente  Satisfecho 50 51% 
Insatisfecho 8 8% 
Muy  Insatisfecho 4 4% 





Podemos  observar  que  el  51% está medianamente  satisfecho  con los  resultados obtenidos  en el  
trabajo  , un  25%  se  siente  muy satisfecho   con  las actividades  que  realiza  y opina  que el   mismo  
























Tabla 13 Desempeño de Tareas     de  Satisfacción Laboral  en  La   Gerencia   de  Seguridad   y 
Salud   EP   PETROECUADOR 
 
Factor  VI 







N % N % N % N % N % 
5. La tarea que realizó es tan 
valiosa como cualquier otra 
    2 2,04 32 32,65 64 65,31 
11. Me siento realmente útil 
con la labor que realizo 
2 2,04 6 6,12 2 2,04 42 42,86 46 46,94 
19. Las tareas que realizo las 
percibo como algo sin 
importancia 
2 2,04   6 6,12 42 42,86 48 48,98 
26. Mi trabajo me aburre 4 4,08   2 2,04 44 44,90 48 48,98 
30. Me gusta el trabajo que 
realizo 
2 2,04 4 4,08 4 4,08 52 53,06 36 36,73 
35. Me siento complacido con 
la actividad que realizo 




















Gráfico 15Factor  de  Desempeño de Tareas  de  Satisfacción  Laboral 
Respuesta No personas % 
Muy  Satisfecho 26 26% 
Satisfecho 32 33% 
Medianamente  Satisfecho 38 39% 
Insatisfecho 2 2% 
Muy  Insatisfecho   
Total 98 100% 
 
 
El  26%    se  siente  muy  satisfecho  con  lo  que  viene haciendo  y  le  gusta  el  trabajo  que  realiza, 
el   33%    está  satisfecho , el  39 % está medianamente  satisfecho  mientras  que  el    2% está  


















Desempeño de  Tareas






Tabla 14Relación con la Autoridad     de  Satisfacción Laboral  en  La   Gerencia   de  Seguridad   
y Salud   EP   PETROECUADOR 
 
Factor  VII 








N % N % N % N % N % 
6. Mi(s) jefe(s) es(son) 
comprensivo(s) 
2 2,04 14 14,29 6 6,12 48 48,98 28 28,57 
12. Es grata la disposición de 
mi jefe cuando les pido alguna 
consulta sobre mi trabajo 
2 2,04 10 10,20 6 6,12 40 40,82 40 40,82 
20. Llevarse bien con el jefe 
beneficia la calidad del trabajo 
6 6,12 16 16,33 10 10,20 34 34,69 32 32,65 
27. La relación que tengo con 
mis superiores es cordial 
2 2,04 4 4,08 2 2,04 52 53,06 38 38,78 
31. No me siento a gusto con 
mi (s) jefes 
12 12,24 12 12,24 6 6,12 38 38,78 30 30,61 
36. Mi(s) jefe(s) valora(n) el 
esfuerzo que hago en mi trabajo 

















Gráfico 16Factor   de  Relación con la Autoridad  en  la   Satisfacción  Laboral 
Respuesta No personas % 
Muy  Satisfecho 8 8% 
Satisfecho 34 35% 
Medianamente  Satisfecho 42 43% 
Insatisfecho 12 12% 
Muy  Insatisfecho 2 2% 





Los resultados  presentan   que  el 8% está  muy  satisfecho    ,el  35% está satisfecho,    considera  que  
la   relación  con su jefe es cordial  , que  son compresivos ,el  42% medianamente satisfecho      



















Relación con la Autoridad






SITUACIÓN ACTUAL DE LA EMPRESA 
Análisis 
 Haremos referencia actual del clima laboral en la empresa se ofrece la metodología utilizada para 
realizar el diagnóstico de las tendencias en la percepción del Clima Organizacional en la unidad en 
estudio, explicándose de forma detallada el procedimiento utilizado con cada uno de los métodos, 
como complementariedad unos de otros en la búsqueda de la mayor información posible y su 
objetividad, así como también el análisis estadístico necesario para cada uno de los métodos utilizados, 
siendo válido aclarar que se utilizaron métodos cuantitativos y cualitativos.  
Se plantea aquí también toda la estrategia metodología utilizada  para recolectar y analizar datos  que 
faciliten el diagnóstico del clima actual. 
Presentación 
Para realizar el Diagnostico de la situación actual del Clima Laboral, partimos de los resultados del 
cuestionario de medición de clima laboral  y  satisfacción  laboral  de Sonia  Palma; aplicado al 
personal administrativo de la Gerencia de Seguridad y Salud, para evaluar el  estado   actual   de Clima 
Laboral  y  Satisfacción  Laboral de los trabajadores. 
Los   cuestionariosidentificaron  de manera general problemas en el clima organizacional de estudio, se 
encontró satisfacción  media   en el colectivo de trabajadores, pero no se precisó de manera más 
detallada los motivos o causas de esta situación debido al carácter generalizador del instrumento 
aplicado. 
Este diagnóstico también consistió  en la percepción personal que tiene todos y cada uno de los 
empleados, tanto como jefes subordinados sobre el clima laboral  lo cual facilito la identificación de 
factores que influyen de manera positiva como negativa para así poder realizar propuestas de 
intervención  que se favorable a la empresa. 
 
Métodos  utilizados actualmente para evaluar el clima organizacional 
De acuerdo a la entrevista  realizada al coordinador de Talento Humano de la Gerencia de Seguridad y 
Salud  EP PETROECUADOR  se pudo constatar que actualmente la empresa no posee ningún método 
o mecanismo para evaluar el clima organizacional. 
Por lo  tanto  la gerencia  desconoce la situación actual del clima  organizacional  en la cual se 
desenvuelven los empleados, por lo que no existe un conocimiento previo sobre los factores  negativos 
que pueden estar afectando diferentes aspectos de la empresa, ni sobre qué acciones son necesarios 






DIAGNÓSTICO DE LOS FACTORES ACTUALES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
El diagnóstico  realizado en la Gerencia de Seguridad y Salud constituyen una descripción de las 
percepciones que tiene los empleados  sobe el actual clima organizacional el mismo que permitió 
realizar un análisis sobre el ambiente donde  ellos realizan diariamente sus actividades. 
Se   puede  apreciar   que  el  estado   de Clima Laboral  es Muy  Favorable en  un  12%   ,Favorable  
en  un  33% ,Medianamente    Favorable  en 45% mientras  que  un  7%  responde  que  es  
Desfavorable.  Es de  vital  importancia   mejorar  el  nivel  medio  asi  como mantener el  nivel  de 
favorable  porque  que  es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que  perciben o 
experimentan los miembros de la organización  y que  influye en su comportamiento. 
A continuación los factores evaluados  
Diagnósticodel Factor  I de  Realización  Personal    
En este factor se evaluó la la apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio 
laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro. 
En  cuanto  la Realización  Personal   el  31%  considera  que  es  favorable    ya  que  existe  
oportunidades  de  progresar  en la  organización   mientras   que  un  9% opina   que   es  desfavorable 
debido a  que  su jefe  no  le autoriza  el permiso para  asistir   a las  capacitaciones constantes  que 
brinda. El    42 %  manifiesta  que  es  medianamente   favorable. 
Diagnóstico del Factor II  Involucramiento  Laboral 
En este factor se evaluó la Identificación con los valores organizacionales y compromiso para con el 
cumplimiento y desarrollo de la organización. 
El  49%  considera  que   el Involucramiento  Laboral  es favorable  debido a  que  los  trabajadores   
están  comprometidos con la  organización   ,que  los servicios  son   de orgullo  personal mientras que 
un   32%  dice  que  es  medianamentefavorable, es desfavorable  en  un  8%. 
Diagnóstico del Factor  IIISupervisión 
En este factor se evaluó las apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en la 
supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y orientación para las tareas que 
forman parte de su desempeño diario. 
Se  puede  observar  que   el   12%  respondió  que la supervisión  es  muy  favorable,  favorable  el 
38% debido    a que   se recibe  la   preparación  necesaria  para  el  trabajo ,el 40% dijo que es  
medianamente  Favorable  y es   desfavorable   en  un  7  %  ya  que  no  se  mejorar  continuamente  






Además manifestaron que el trato de sus  jefes normalmente es bueno favoreciendo las relaciones 
laborales, confianza y ayuda mutua, esto muy importante para mantener un buen clima laboral. 
Diagnóstico del Factor IV  Comunicación   
En este factor se evaluó lala percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión 
de la información relativa y pertinente el funcionamiento interno de la empresa como con la atención a 
usuarios y/o clientes de la misma. 
La  comunicación  en   el clima  laboral es  favorable en un  39% ya  que los empleados manifiestan  
que  existen  suficientes   canales  de  comunicación y  desfavorable  en   un   10 %  debido  a que no  
se puede acceder  rápidamente   a la  información para  realizar  un  trabajo, el   40%  dijo  que  es  
medianamente  favorable. 
Otro problema  que se evidencio en  la   comunicación fue  en el correo de la empresa  donde llega la 
información a cada uno de los empleados, ellos no revisan su correo  argumentando que no tiene 
tiempo para hacerlo, dificultando que se enteren de temas importantes como son la evaluación de 
desempeño, concursos internos etc. 
Diagnóstico de Factor V  Condiciones  Laborales 
En este factor se evaluó  el reconocimiento de que la institución provee los  elementos materiales, 
económicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas. 
 
Podemos observar  que  las  condiciones  laborales  son  medianamente  favorables  en  un  34 %  
debido  a que  no  existe  una  buena  cooperación  entre  compañeros  de trabajo  mientras  que   es  
muy  favorable  en un  14%  debido   a que  cuentan  con  tecnología  que  facilita el trabajo, y  muy    
desfavorable en   un  11%. 
 
Además manifiestan que  algunos puestos  tienen  más  funciones que sus compañeros ganando lo 
mismo incluso en algunos casos menos, esto notable en  el caso de las secretarias junior que 
prácticamente  hacen las mismo que una secretaria ejecutiva  pero existe un gran diferencia en  cuanto  
remuneración se refiere ,provocando una insatisfacción al no poder ascender a ese puesto por qué no 
hay vacantes y porque su nivel de instrucción tampoco le permite ascender a otros puestos de mayor 
categoría.  
También es evidente que ciertos puestos tienen mayor carga laboral para solo una persona dificultando 








DIAGNÓSTICO DE LOS FACTORES ACTUALES DE   SATISFACCIÓN  LABORAL 
En cuanto el nivel de satisfacción laboral presenta un nivel  de medianamente   satisfecho  el 41% ,el  
37%  dice estar  satisfecho ,un 10 % presenta un nivel  de  muy  satisfecho, podemos  observar  que  el  
8%  está  insatisfecho  y el  4%  muy  insatisfecho  por lo que es de vital importancia  incrementar la 
satisfacción media asimismo fortalecer y mantener el nivel alto de satisfacción laboral por ser uno de 
los resultados humanos más importantes en el trabajo y por su relación con la calidad de vida del 
trabajador, con la organización. 
A  continuación  el  diagnóstico  por  factores: 
Diagnóstico del FactorI  Condiciones Físicas y/o Materiales   
Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se 
constituye como facilitador de la misma. Dentro de las condiciones físicas se considera el confort, está 
dado por las condiciones de comodidad que se ofrece en un establecimiento de salud como: 
iluminación, la limpieza, etc. 
En este factor se evaluó la calidad del ambiente físico de trabajo, aspectos tales como, la ventilación, 
distribución del área de trabajo, iluminación y seguridad. 
Las  instalaciones  de la  organizaciones  son nuevas  y  cómodas  por  lo que el 16%  está  muy  
Satisfecho .Un  27  % dice  estar   mediamente  satisfecho  debido  a  que  ciertas departamentos no   se  
sabe  aprovechar  la distribución  del  espacio  físico  ,el  14% se  encuentra insatisfecho  con  
condiciones  físicas  debido  a  que considera  que el ambiente de trabajo  no   es confortable y   un  
18%  está  muy  insatisfecho. 
En  algunos  departamentos se apreció que se transfería personal sin tener espacio de trabajo asignado 
para el empleado sin  embargo las instalaciones son modernas  pero son rentadas. 
Diagnóstico del Factor II  Beneficios Laborales y/o Remunerativos 
El grado de complacencia en relación con el incentivo económico regular o adicional como pago por la 
labor que se realiza. En este factor se evaluó la percepción de los empleados sobre la adecuación de la 
recompensa económica y no económica recibida por el trabajo bien hecho. 
Un  45% está   medianamente satisfecho   en cuanto   a  la  remuneración  recibida    por  parte  de  la 
empresa  mientras  que   el  45%  está  satisfecho considera  que  su   trabajo   felizmente  le  permite  
cubrir  sus  expectativas  económicas, el  8%  está  muy  satisfecho. 
 
Diagnóstico del Factor III   Políticas Administrativas   
El grado frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y 





EL 8%   manifiesta  estar insatisfecho   , tienen  dificultades  sobre el trato  recibido   por  parte  de  la 
empresa  y  el  no reconocimiento que  el 47% está   medianamente satisfecho   con  su   horario  y  el  
trato recibido, el  14%  está  satisfecho. 
Diagnóstico del Factor IV   Relaciones Sociales   
Grado de complacencia frente a la interrelación con otros miembros de la organización con quien se 
comparte las actividades laborales cotidianas. 
Las relaciones interpersonales son importantes, porque a través de ellas las personas muestran su 
identidad, capacidad, habilidades, empatía, aceptación, apoyo respeto mutuo, trabajo en equipo, etc., 
por lo tanto se debe buscar que las relaciones entre el personal sean sanas, pues esto afecta a su vez el 
ánimo de la empresa en general y consecuentemente la productividad. Por tal razón los jefes deben 
vigilar las relaciones interpersonales entre los empleados y estar pendiente de los disgustos y mal 
entendidos que se den entre el personal. 
El  27%   está  muy  satisfecho  , mantiene  buenas  relaciones  con  sus  compañeros y  le  agrada  
trabajar  con  ellos       mientras  que   49%    está medianamente satisfecho ,el  10% está Insatisfecho 
que prefiere  mantener  distancias con  las  personas  con  quien  laboran. 
Diagnóstico del Factor   VDesarrollo Personal   
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su autorrealización. 
Podemos  observar  que  el  51% está  medianamente  satisfecho  con los  resultados obtenidos  en el  
trabajo  , un  25%  se  siente  muy satisfecho   con  las actividades  que  realiza  y opina  que el   mismo  
le permite  desarrollarse  personalmente, un  4%   está  insatisfecho. 
Diagnóstico del Factor   VI  Desempeño de Tareas   
El  desempeño  es la valoración con la que asocia el trabajador con sus tareas cotidianas en la entidad 
que labora. El desempeño en el ámbito laboral es la aplicación de habilidades y capacidades que el 
puesto requiere del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones; por otro lado, el desempeño es, 
la aptitud o capacidad para desarrollar completamente los deberes u obligaciones inherentes a un cargo 
con responsabilidad durante la realización de una actividad o tarea en el ejercicio de su profesión. 
El  26%    se  siente  muy  satisfecho  con  lo  que  viene haciendo  y  le  gusta  el  trabajo  que  realiza, 
el   33%    está  satisfecho , el  39 % está medianamente  satisfecho  mientras  que  el    2% está  








Diagnóstico del Factor   VII   Relación con la Autoridad   
Es área   trata  sobre la apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación con el jefe directo 
y respecto a sus actividades cotidianas  siendo otro determinante importante de la satisfacción del 
empleado en el puesto. 
Los resultados  presentan   que  el 8% está  muy  satisfecho    ,el  35% está satisfecho,    considera  que  
la   relación  con su jefe es cordial  , que  son compresivos ,el  42% medianamente satisfecho      






























Luego del estudio realizado se determina los resultados generales    que se detallan a continuación 
Comprobación  de  Hipótesis 
Hi:“El clima organizacional actual influye en  la satisfacción laboral del personal de la Gerencia de 
Seguridad y Salud”. 
H0:“El clima organizacional actual no influye en  la satisfacción laboral del personal de la 
Gerencia de Seguridad y Salud”. 
Nivel de confiabilidad:Se trabaja con el 5% de error permitido en los trabajos de ciencias psicológicas 
y con el nivel de confiabilidad del 95% 
Criterio: 
Si los valores de r=0 se aprobara la hipótesis nula caso contrario se aprobara la hipótesis de 
investigación con los criterios de correlación positivas si el resultado es mayor hasta 1 y la correlación 
será inversasi su valor estará comprendida entre 0 a -1. 
Cálculos  para  la comprobación  de  Hipótesis   
 
Empleados Clima L.  (X) Satisfacción (Y) (X*X) (Y*Y) (X*Y) 
1 248 172 61504 29584 42656 
2 150 153 22500 23409 22950 
3 158 138 24964 19044 21804 
4 142 83 20164 6889 11786 
5 104 83 10816 6889 8632 
6 153 100 23409 10000 15300 
7 168 148 28224 21904 24864 
8 187 137 34969 18769 25619 
9 246 167 60516 27889 41082 
10 168 174 28224 30276 29232 
11 150 125 22500 15625 18750 
12 223 113 49729 12769 25199 
13 158 137 24964 18769 21646 
14 240 172 57600 29584 41280 
15 147 172 21609 29584 25284 
16 197 132 38809 17424 26004 
17 154 109 23716 11881 16786 
18 243 172 59049 29584 41796 
19 153 132 23409 17424 20196 
20 197 152 38809 23104 29944 





22 168 154 28224 23716 25872 
23 142 144 20164 20736 20448 
24 197 156 38809 24336 30732 
25 158 151 24964 22801 23858 
26 115 118 13225 13924 13570 
27 158 136 24964 18496 21488 
28 160 150 25600 22500 24000 
29 199 149 39601 22201 29651 
30 133 156 17689 24336 20748 
31 147 133 21609 17689 19551 
32 154 126 23716 15876 19404 
33 133 151 17689 22801 20083 
34 199 163 39601 26569 32437 
35 177 153 31329 23409 27081 
36 152 133 23104 17689 20216 
37 154 116 23716 13456 17864 
38 147 125 21609 15625 18375 
39 168 167 28224 27889 28056 
40 199 153 39601 23409 30447 
41 153 131 23409 17161 20043 
42 168 137 28224 18769 23016 
43 152 153 23104 23409 23256 
44 160 172 25600 29584 27520 
45 199 154 39601 23716 30646 
46 199 146 39601 21316 29054 
47 142 167 20164 27889 23714 
48 160 125 25600 15625 20000 
49 88 113 7744 12769 9944 
50 198 137 39204 18769 27126 
51 99 132 9801 17424 13068 
52 191 125 36481 15625 23875 
53 118 100 13924 10000 11800 
54 113 100 12769 10000 11300 
55 147 152 21609 23104 22344 
56 153 163 23409 26569 24939 
57 150 154 22500 23716 23100 
58 194 153 37636 23409 29682 
59 153 174 23409 30276 26622 





61 183 152 33489 23104 27816 
62 83 89 6889 7921 7387 
63 154 109 23716 11881 16786 
64 242 154 58564 23716 37268 
65 194 144 37636 20736 27936 
66 187 156 34969 24336 29172 
67 194 151 37636 22801 29294 
68 150 118 22500 13924 17700 
69 192 136 36864 18496 26112 
70 197 150 38809 22500 29550 
71 160 149 25600 22201 23840 
72 194 156 37636 24336 30264 
73 192 133 36864 17689 25536 
74 199 126 39601 15876 25074 
75 154 151 23716 22801 23254 
76 176 154 30976 23716 27104 
77 181 153 32761 23409 27693 
78 160 133 25600 17689 21280 
79 195 116 38025 13456 22620 
80 239 125 57121 15625 29875 
81 152 167 23104 27889 25384 
82 182 138 33124 19044 25116 
83 170 131 28900 17161 22270 
84 199 148 39601 21904 29452 
85 142 104 20164 10816 14768 
86 199 172 39601 29584 34228 
87 192 115 36864 13225 22080 
88 241 157 58081 24649 37837 
89 152 125 23104 15625 19000 
90 238 172 56644 29584 40936 
91 124 100 15376 10000 12400 
92 233 154 54289 23716 35882 
93 227 146 51529 21316 33142 
94 233 172 54289 29584 40076 
95 158 152 24964 23104 24016 
96 111 104 12321 10816 11544 
97 132 115 17424 13225 15180 
98 133 157 17689 24649 20881 





FÓRMULA: COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON 
 
𝑟 =
𝑛 ∗ (∑ 𝑥 ∗ 𝑦) − (∑ 𝑥 ∗ ∑ 𝑦)






(98 ∗ 2378175) − (16700 ∗ 13698)











𝒓 = 𝟎, 𝟓𝟑 
 
Decisión: Luego de haber realizado los cálculos correspondientes se obtuvo como resultado r = 0,53 lo 
cual nos indica que es una correlación positiva media, quedando comprobada la hipótesis de 
investigación. 
Como el valor de r=0.53 se encuentra en la zona de correlación positiva, por lo tanto se aprueba  Hi: 
“El clima organizacional actual influye en  la satisfacción laboral del personal de la Gerencia de 









Discusión  de   Resultados 
Luego  de  la investigación  realizada  se  determinan  los  siguientes  resultados  de seguimiento 
mediante la aplicación de los mismos cuestionarios por segunda ocasión.   
Clima  Laboral 
Se   puede  apreciar   que  el  estado   de Clima Laboral  es Muy  Favorable en  un  15%   ,Favorable  
en  un  39% ,Medianamente    favorable  en 40% mientras  que  un  5%  responde  que  es  
Desfavorable.  Es de  vital  importancia   mejorar  el  nivel  medio  asi  como mantener el  nivel  de 
favorable  porque  que  es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que  perciben o 
experimentan los miembros de la organización  y que  influye en su comportamiento. 
 
Indicador deRealización  Personal   : En  cuanto  la Realización  Personal   el  41%  considera  que  
es  favorable    ya  que  existe  oportunidades  de  progresar  en la  organización   mientras   que  un  
4% opina   que   es  desfavorable debido a  que  su jefe  no  le autoriza  el permiso para  asistir   a las  
capacitaciones constantes  que brinda. El    31 %  manifiesta  que  es  medianamente   favorable. 
Involucramiento  Laboral : El  51%  considera  que   el Involucramiento  Laboral  es favorable  
debido a  que  los  trabajadores   están  comprometidos con la  organización   ,que  los servicios  son   
de orgullo  personal mientras que un   31%  dice  que  es  medianamentefavorable, es desfavorable  en  
un  6%. 
 
Supervisión : Se  puede  observar  que   el   13%  respondió  que la supervisión  es  muy  favorable,  es 
favorable  40% debido    a que   se recibe  la   preparación  necesaria  para  el  trabajo ,el 40% dijo que 
es  medianamente  Favorable  y es desfavorable   en  un  5 %  ya  que  no  se  mejorar  continuamente  
los  métodos   de  trabajo.  
Comunicación : La  comunicación  en   el clima  laboral es  favorable en un  40% ya  que los 
empleados manifiestan  que  existen  suficientes   canales  de  comunicación y  desfavorable  en   un   
5%  debido  a que no  se puede acceder  rápidamente   a la  información para  realizar  un  trabajo, el   









Satisfacción  Laboral 
En cuanto el nivel de satisfacción laboral presenta un nivel  de medianamente  satisfecho  el 37% ,un  
35%  dice estar  satisfecho ,un 19 % presenta un nivel  de  muy  satisfecho, podemos  observar  que  el  
2%  está  insatisfecho  y el  3%  muy  insatisfecho  por lo que es de vital importancia  incrementar la 
satisfacción media asimismo fortalecer y mantener el nivel alto de satisfacción laboral por ser uno de 
los resultados humanos más importantes en el trabajo y por su relación con la calidad de vida del 
trabajador, con la organización. 
Indicador  Condiciones Físicas:Las  instalaciones  de la  organizaciones  son nuevas  y  cómodas  por  
lo que el 17%  está  muy  Satisfecho .Un  36  % dice  estar   mediamente  satisfecho  debido  a  que  
ciertas departamentos no   se  sabe  aprovechar  la distribución  del  espacio  físico  ,el  8% se  
encuentra insatisfecho  con  condiciones  físicas  debido  a  que considera  que el ambiente de trabajo  
no   es confortable y   un  5%  está  muy  insatisfecho. 
Relaciones Sociales  : El  26%   está  muy  satisfecho  , mantiene  buenas  relaciones  con  sus  
compañeros y  le  agrada  trabajar  con  ellos, un 35% está satisfecho       mientras  que   31%    está 
medianamente satisfecho ,el  6% está Insatisfecho que prefiere  mantener  distancias con  las  personas  
con  quien  laboran. 
Desarrollo Personal  : Podemos  observar  que  el  41% está  medianamente  satisfecho  con los  
resultados obtenidos  en el  trabajo  , un  27%  se  siente  muy satisfecho  ,el 22% está satisfecho con  
las actividades  que  realiza  y opina  que el   mismo  le permite  desarrollarse  personalmente, un  3%   
está  insatisfecho. 
Relación con la Autoridad  :  Los resultados  presentan   que  el 12% está  muy  satisfecho    ,el  38% 
está satisfecho,    considera  que  la   relación  con su jefe es cordial  , que  son compresivos ,el  39% 
medianamente satisfecho      mientras  que  el  9%  insatisfecho y  manifiestan no   sentirse  tan  a gusto 
con  sus  jefes. 
De   acuerdo  a estos resultados mostrados  por medio  del coeficiente de correlación  de Pearson 
podemos  indicar  que  la hipótesis  es  afirmativa  y  que  el clima actual  influye en  la  satisfacción  
Laboral quedando  comprobada  la  hipótesis. 






CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
CONCLUSIONES 
 
 En general el clima organizacional en la empresa es medianamente favorable   y según los 
resultados arrogados  va  desde  favorable  a  muy   favorable. 
 
 De acuerdo   a  los  resultados   obtenidos  el  área  donde presenta  mayor satisfacción  esen la   
de beneficios  Laborales  y remunerativos. 
 
 Dentro de las principales causas de insatisfacción laboral se  encuentran  las relacionadas  con 
el área de  Condiciones  Físicas, Políticas   Administrativas ,el  no reconocimiento del   
esfuerzo   del  trabajo   realizado  y  con  el  área  de relaciones  con la autoridad. 
 
 En  el  área  de relaciones  sociales  un  10%  menciona  que   prefiere  mantener las  distancias 
con las  personas  con quien  labora. 
 
 Algunos empleados  se sienten infravalorados en su puesto de trabajo debido a que ellos 
ocupan puesto bajos en la empresa por lo tanto no ganan lo mismo que los demás. 
 
 A pesar de que existen canales  de comunicación adecuados en la empresa los empleados  
dicen  que  es medianamente favorable y opinan que no existe buena comunicación  debido a 
que no se utiliza de una manera  adecuada los mismos. 
 
 Existe mejoramiento en ciertas áreas luego de aplicado el plan de intervención  como son la de 
condiciones físicas ,relaciones sociales , y desarrollo personal 
 
 Las acciones propuestas e intervención responden a las necesidades detectadas en el análisis de 












 Realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma periódica con el fin de 
mantener un ambiente adecuado dentro de la organización. 
 
 Se debe mejorar el plan de carrera actual, y dar más oportunidades de ascenso  que contribuya 
a fortalecer la realización profesional de cada uno de los trabajadores. 
 
 Se debe  dar  mayor  facilidad para que los  empleados puedan  asistir  a  las  capacitaciones  
constantes  que  brinda  la empresa   ya  que  contribuyen a  su  desarrollo  personal. 
 
 
 Se recomienda que  se  realicen  actividades sociales  fuera  del  horario ,para  mejorar  las  
relaciones  de  amistad  y   compañerismo  entre  los empleados. 
 
 
 Mantener y en forma óptima de los canales de comunicación existentes para que los empleados 
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TÍTULO: Diseño e implementación de un Plan de mejora del  clima organizacional  y su influencia en 
la satisfacción  laboral en la Gerencia de Seguridad y Salud EP Petroecuador. 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
El presente estudio sobre el clima organizacional  tiene una importancia significativa en la medida que 
permitirá  conocer las condiciones al interior de la organización que están afectando el ambiente 
laboral y como las perciben los trabajadores y así poder tener generar algunas recomendaciones de 
intervención que permitan mejorar dichas condiciones y un mejor clima laboral en la institución. 
Es imperioso encontrar y poner en marcha herramientas de gestión humana y de desarrollo 
organizacional que permitan mejorar la calidad de vida de cada uno de los servidores y generar la 
apertura de nuevos y mejores espacios de convivencia dentro de la organización, garantizando un nivel 
de calidad que permita alcanzar los objetivos y metas propuestas en la misión y visión de la 
organización tendientes a aumentar la productividad y un mejor desempeño en el trabajo. 
Se pretende determinar las causas de tipo laboral y personal que influyen en la satisfacción laboral  los 
empleados de la Gerencia de Seguridad y Salud , EP PETROECUADOR  e iniciar con las medidas 
correctoras que favorezca al mismo. 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1 Formulación del problema 
El presente programa tiene como objetivo diseñar un plan de mejora que favorezca el clima 
organizacional fundamentado en el análisis y gestión de la satisfacción laboral de los trabajadores EP 
PETROECUADOR. 
El estudio proporcionara  una visión de la organización con relación a la percepción que sobre el clima 





que realizan y no perciben intención institucional que estimule de forma tangible e intangible los 
resultados de su trabajo. 
Los resultados del estudio facilitara, además, la gestión para el cambio, encaminada a la mejoría en el 
ambiente laboral con vista a un acercamiento a la elevación de la eficiencia y la satisfacción de los 
trabajadores, traducido en calidad de vida. 
3.2 Preguntas   
 ¿Cuál es la situación de ambiente laboral que se vive o se percibe en la organización? 
 ¿Cómo debe ser el plan de mejora  para que estén acordes con las necesidades encontradas 
dentro de la organización? 
 ¿Cómo se debe establecer dichas recomendaciones de mejoramiento dentro de la institución 
para aumentar la efectividad y satisfacción de los servidores que laboran en él? 
3.3 Objetivos 
Objetivo general: Implementar  un plan de mejora que favorezca el clima organizacional  
fundamentado en el análisis y gestión de la satisfacción laboral de los trabajadores en  EP  
Petroecuador Gerencia de Seguridad y Salud. 
Objetivo especifico 
 Realizar un diagnóstico del estado del clima laboral en que se encuentra actualmente la 
organización. 
 Identificar las causas de la insatisfacción laboral que inciden en el Clima Organizacional en la 
unidad objeto de estudio. 
 Plantear unas recomendaciones de mejoramiento acorde con las necesidades encontradas en el 
diagnóstico, con el fin de mejorar su eficiencia y productividad. 
3.3Delimitación espacio temporal 
El proyecto de investigación está dirigido  para los colaboradores de la empresa Gerencia de Seguridad 
y Salud EP Petroecuador  la cual se encuentra ubicada en la Av. 6 de Diciembre N31-82 (entre 
Whimper y Alpallana )con una duración de un año calendario del primer día  laboral de Octubre del 
2011 hasta fin de Octubre del 2012 
4. MARCO TEÓRICO 
4.1. Posicionamiento teórico 





Existe diversos elementos que influyen en el clima laboral  pero hay que reconocer que toda 
exageración tiene un ambiente propio que le distingue de otras organizaciones y que influyen en la 
conducta de los miembros  .La gerencia, por lo tanto, debe esforzarse para crear el tipo de clima que se 
permita que se alcancen los objetivos de la organización y, al mismo tiempo satisfaga  las necesidades 
psicológicas y sociales de su personal. 
A) “La teoría de los dos factores” de Herzberg (1967) establece que la satisfacción laboral y la 
insatisfacción en el trabajo representan dos fenómenos totalmente distintos y separados entre sí en la 
conducta profesional. Este modelo viene a decir que la persona trabajadora posee dos grupos de 
necesidades: unas referidas al medio ambiente físico y psicológico del trabajo (“necesidades 
higiénicas”) y otras referidas al contenido mismo del trabajo (“necesidades de motivación”). Si se 
satisfacen las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente ya insatisfecho (pero tampoco está 
satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen estas necesidades, se siente insatisfecho. El individuo 
sólo está satisfecho en el puesto de trabajo cuando están cubiertas sus “necesidades de motivación”. Si 
no se cubren estas necesidades, no está satisfecho (pero tampoco está insatisfecho = estado neutro). 
4.2. Plan analítico: 
CAPÍTULO I: CLIMA ORGANIZACIONAL 
1.1 Definición 
1.2 Factores que Intervienen en el Clima Organizacional 
1.3 Características  del Clima Organizacional 
1.4. Aspectos de Clima Organizacional. 
1.5 El Clima Organizacional. Dimensiones que lo Integran. 
1.6Teoria del Clima Organizacional de Likert 
1.7 Técnicas (Métodos) Utilizadas Para Medir el Clima Organizacional 
CAPÍTULO 2: SATISFACCIÓN LABORAL 
2.1 Definición 
2.2 Factores Determinantes de Satisfacción LaboraL 
2.3 Teoría  de los Factores de Herzberg 
CAPÍTULO 3 PROPUESTA O PLAN DE MEJORA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
3.1  Propuesta de un Plan de Mejora 
3.2 Propuesta e Implementación de  Mejora  de Clima  Organizacional 
3.3. Detalles de los responsables 
Se modificó el marco teórico conforme fue  avanzando la investigación.  
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5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
Enfoque mixto que se analizara en forma cuantitativa 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Descriptiva, Explicativa, Noexperimental, correlacional 
7. FORMULACIÓN DE  HIPÓTESIS   
H1 El clima organizacional actual influye en  la satisfacción laboral del personal de la Gerencia de 
Seguridad y Salud 
VARIABLES 
INDEPENDIENTE 
INDICADOR MEDIDA INSTRUMENTO 
PARA MEDIR 
Clima  organizacional la 
descripción del conjunto de 
estímulos que un individuo percibe 
en la organización, los cuales 
configuran su contexto de trabajo 





























VARIABLE DEPENDIENTE INDICADOR MEDIDA INSTRUMENTO 
PARA MEDIR 
Satisfacción Laboral”.es el grado 
de bienestar que experimenta el 





Relaciones  Sociales 
 
Desarrollo Personal 
Relación  con la autoridad 
 







Cuestionario  de 
Satisfacción  Laboral 
(SL  SPC) 
 
Se  modificó  los   indicadores  de acuerdo  a   los  cuestionarios   aplicados 





8.1. Diseño Cuantitativo (no experimental) correlacional. 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
9.1 Población y muestra 
En la Gerencia de Seguridad y Salud el universo es   de 98 funcionarios de personal administrativo  y 
se trabajara con el total del universo 
9.1.1 Características de la población o muestra 
Personal administrativo  
9.1.2.  Diseño de la muestra 
Probabilística (indique el diseño maestral) 
Muestreo probabilístico (aleatorio): En este tipo de muestreo, todos los individuos de la  población 
pueden formar parte de la muestra, tienen probabilidad positiva de formar parte de la muestra. Por lo 
tanto es el tipo de muestreo que se utilizara en la  investigación, por ser el riguroso y científico. 
 9.1.3 Tamaño de la muestra se trabajara con el total del universo. 
10. MÉTODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
Métodos de inducción y de deducción 
Técnicas 
Encuesta: Se aplica una encuesta a los trabajadores  con el objetivo de conocer las causas que influyen 
en su satisfacción laboral. 





12. PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
Análisis de datos 
Serán mediante la elaboración de cuadros estadísticos de los cuales se presentará los resultados  
cualitativos y cuantitativos de los cuales se sacara sus respectivas conclusiones. 
13. RESPONSABLES 
 Alumno – investigador    Marco  Loachamin 






14.1. Recursos Materiales 





14.2. Recursos Económicos: Autofinanciamiento 
Transporte 400 
Alimentación 400 
Copias           50 
Impresiones     50 
Internet 100 
Total   1000 
 
14.3 Recursos tecnológicos 
Internet 
Microsoft office 
14. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 








             
Preparación de  la 
Investigación 
Instrumentos 
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 Clima Organizacional: El clima organizacional está relacionado con el grado de motivación 
de sus integrantes, cuando ésta es alta entre los miembros, se traduce en relaciones de 
satisfacción, animo, interés, colaboración, etc. 
 
 Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares 
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los 
problemas tan pronto surjan. 
 
 Control: Es el proceso de mantener la conformidad del sistema. Proceso para verificar las 
actividades a fin de asegurarse de que se están llevando a cabo como se planeó y de corregir 
cualquier desviación significativa. 
 
 Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un 
espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. 
 
 Cultura organizacional: La cultura organizacional, atmósfera o ambiente organizacional, 
como se quiera llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores u normas que 
comparten sus miembros. 
 
 Diseño: Descripción, delimitación o bosquejo de un modelo gerencial cuyo objetivo es 
trasformar a las organizaciones en un negocio dirigido al cliente y orientado hacia la 
satisfacción de necesidades, convirtiendo de esta manera la calidad en la clave de la operación 
del negocio. 
 Estructura:Representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca de la 
cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el 
desarrollo de su trabajo. 
 
 Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un elemento 
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. 
 
 Organización: Parte de la función administrativa, se refiere al acto de organizar, integrar y 
estructurar los recursos y los órganos involucrados en su organización; establecer relaciones 






 Plan: Es un esfuerzo de un equipo unido para la comunicación, coordinación, consulta, 
análisis y control. Es una explicación detallada de los pasos y recursos necesarios para 
implementar los objetivos individuales o de un departamento. 
 
 Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. 
 
 Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia 
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre 
jefes y subordinados. 
 
 Responsabilidad:Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su 
autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, es decir, el sentimiento de ser su 
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
 
 Satisfacción Laboral es el grado de conformidad de la persona respecto al entorno de trabajo. 
La satisfacción laboral incluye la consideración de la remuneración, el tipo de trabajo, las 




















CUESTIONARIO  DE MEDICIÓN DE CLIMA LABORAL 
 
A  continuación encontrara proposiciones  sobre  aspectos  relacionados   con  las  características del  
ambiente  de trabajo  que   usted  frecuenta. Cada  una  tiene  cinco  opciones para  responder  de  
acuerdo a  lo  que escriba  mejor su  ambiente  laboral .Lea  cuidadosamente  cada  enunciado y  
marque con una (X) solo  una  alternativa,  la  que  mejor  refleje  su  punto  de vista  al  respecto .No  
hay  respuestas ni buenas  malas. 
Genero   M      F                                            Departamento….……………….     
M  D = Muy  Desfavorable                   D =  Desfavorable                MDF  =  Medianamente  Favorable 
F=  Favorable                                        MF= Muy Favorable 
ENUNCIANDO   
 
MD D MDF F MF 
1. Existen oportunidades de progresar en la institución 
  
     
2.  Se siente compromiso con el éxito en la 
organización 
     
3. El supervisor brinda apoyo para los obstáculos que 
se presentan 
     
4. Se cuenta con acceso a la información necesaria 
para cumplir con el trabajo 
     
5.  Los compañeros de trabajo cooperan entre ellos      
6.  El jefe se interesa por el éxito de   sus   empleados      
7.  Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 
trabajo 
     
8.  En la organización, se mejoran continuamente los 
métodos de trabajo 
     
9.  En mi oficina la información fluye adecuadamente       
10. Los objetivos de trabajo son retadores      
11. Se participa en definir los objetivos y las acciones 
para lograrlo 
     
12.  Cada empleado se considera factor clave para el 
éxito de la organización 
     
13.  La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 
mejorar la tarea   
     
14.  En los grupos de trabajo, existe una relación 
armoniosa 
     
15.Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 
decisiones en tareas de su responsabilidad 
     





17.Los trabajadores están comprometidos con la 
organización 
     
18.  Se recibe la preparación necesaria para realizar el 
trabajo 
     
19.  Existen suficientes canales de comunicación      
20.  El grupo con el que trabajo, funciona como un 
equipo bien integrado   
     
21. Los supervisores expresan reconocimiento por los 
logros   
     
22. En la oficina, se hacen las cosas cada día      
23.Las responsabilidades del puesto están claramente 
definidas  
     
24. Es posible la interacción con personas de mayor la 
jerarquía   
     
25.  Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo 
lo mejor que se puede 
     
26. Las actividades en las que se trabaja permiten  
aprender y desarrollarse 
     
27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, 
permite el desarrollo personal  
     
28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y 
control de las actividades   
     
29. En la institución, se afrontan y superan los 
obstáculos. 
     
30.  Existe buena administración de los recursos 
 
     
31. Los jefes promueven la capacitación        
32.Cumplir con las actividades laborales es una tarea 
estimulante   
     
33. Existen normas y procedimientos como guías de 
trabajo 
     
34. La institución fomenta y promueve la 
comunicación  interna   
     
35. La remuneración es atractiva en comparación con 
la de  otras organizaciones 
     
36. La empresa promueve el desarrollo del personal        
37. Los productos o servicios de la organización, son 
motivo de orgullo personal 
     
38. Los objetivos del traba/o están claramente 
definidos 
     
39. El supervisor escucha los planteamientos que se le 
hacen 
     
40. Los objetivos de trabajo guardan relación con la 
visión de la institución 
     
41. Se promueve la generación de ideas creativas o 
innovadoras 
     
42. Hay clara definición de visión, misión y valores en 
la institución 





43. El trabajo se realiza en función a métodos o planes 
establecidos 
     
44. Existe colaboración entre el personal de las 
diversas oficinas  
     
45. Se dispone de tecnología que facilita el trabajo      
46. Se reconocen los logros en el trabajo        
47. La organización es una buena opción para alcanzar 
calidad de vida laboral 
     
48. Existe un trato justo en la empresa       
49. Se conocen los avances en otras áreas de la 
organización      
     
50.La  remuneración está  de acuerdo al desempeño y 
los logros 



















CUESTIONARIO  DE  SATISFACCIÓN LABORAL 
Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en Su experiencia de trabajo, por lo tanto no hay 
respuestas correctas ni incorrectas. 
Lea  cuidadosamente cada uno de los enunciados y marque  la respuesta que mejor describa su opinión. 
Genero  M      F                                            Departamento….……………….                  
 
M S =    MUY  SATISFECHO          S= SATISFECHO   MDS=MEDIANAMENTE  SATISFECHO 
I = INSATISFECHO                          MI = MUY  INSATISFECHO 
 












1.La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores  
     
2. Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo  
 
     
3. El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para 
desempeñar mis funciones.  
     
4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.  
 
     
5. La tarea que realizó es tan valiosa como cualquier otra  
 
     
6. Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s)      
7. Me siento mal con lo que hago.  
 
     
8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.       
9. Me agradan trabajar con mis compañeros  
 
     
10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.  
 
     
11. Me siento realmente útil con la labor que realizo.       
12. Es grata la disposición de mi jefe cuando les pido alguna 
consulta sobre mi trabajo  
     
13. El ambiente donde trabajo es confortable       
14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable       
15. La sensación que tengo de mi trabajo es que me están 
explotando 
     
16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo  
 
     
17. Me disgusta mi horario      
18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo  
 
     
19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia  
 










      MUCHAS  GRACIAS   




20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo      
21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es 
inigualable  
 
     
22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas. 
     
23. El horario de trabajo me resulta incómodo  
 
     
24. La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de 
trabajo 
     
25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      
26. Mi trabajo me aburre      
27. La relación que tengo con mis superiores es cordial.  
 
     
28. En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente      
29. Mi trabajo me hace sentir realizado.  
 
     
30. Me gusta el trabajo que realizo  
 
     
31. No me siento a gusto con m i(s) jefes      
32. Existen las comodidades para un buen desempeño de las 
labores diarias. 
     
33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 
reglamentarias.  
     
34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).      
35. Me siento complacido con la actividad que realizo.       
36. Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.  
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